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RESUMEN

El presente trabajo de desarrollo tiene como propdsito validar un programa para la
prevencion y enfrentamiento de la discriminacion laboral en el Hospital Municipal
Nuestra Sefiora de la Merced de la ciudad de Ambato. El referente bibliografico y
metodoldgico se fundamenta en el Acuerdo Ministerial 0082 — 2017 del Ministerio
de Trabajo: Erradicacion de la discriminacién en el ambito laboral, asi también en las
normas y reglamentos legales como la Constitucion de la Republica del Ecuador vy el
Caodigo de Trabajo que indican los derechos que tienen empleados en sus actividades
laborales con miras a disminuir tratos desiguales o preferenciales. El estudio tiene un
enfoque cuantitativo, alcance descriptivo, disefio no experimental y corte transversal,
con la participacion de 92 colaboradores de la institucion, divididos en tres jefaturas:
Administrativa, Financiera y Médica, se aplicé el cuestionario “Discriminacion
Laboral”, que fue creado a partir de la operacionalizacion de variables y validado por
beneficiarios y el alfa de conbrach. Esta informacion permitioé determinar los tipos de
discriminacion que resaltaron en la organizacion para enfocarse en la prevencion y
enfrentamiento de los indices a traves de la propuesta, divididos en items de causas
(seis) para la prevencién e items de consecuencias (seis) para la erradicacion.
Finalmente, se construyd un plan “Programa de accion” de los tipos discriminantes
mas eminentes dentro de la empresa. La propuesta contiene un plan integral que
engloba la inclusion del personal y cero discriminacion el mismo que se valido por
criterio de especialistas como una herramienta util, tanto para los colaboradores

como para la empresa.

Palabras clave: discriminacion laboral, prevencion, enfrentamiento, erradicacion
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ABSTRACT

The purpose of this development study is to validate a program for the prevention
and confrontation of workplace discrimination in Nuestra Sefiora de la Merced
Municipal Hospital in the city of Ambato. The bibliographic and methodological
reference is based on the Ministerial Agreement 0082 - 2017 of the Ministry of Labor
— The Eradication of Discrimination in the Workplace, as well as on standards and
legal regulations such as the Constitution of the Republic of Ecuador and the Labor
Code that indicate the rights of employees in their work activities in order to
diminish unequal or preferential treatment. The study uses a quantitative approach
with a descriptive scope, a non-experimental design and is cross-sectional. It
includes the participation of 92 of the hospital employees who work in the
administrative, financial and medical departments. The Labor Discrimination
questionnaire was applied, which was created from the operationalization of
variables and validated by beneficiaries. This information made it possible to
determine the types of discrimination that mostly occur in the organization to focus
on the prevention and confrontation of the indexes through the proposal. They were
divided into items of the causes (six) for prevention and items of the consequences
(six) for its eradication. Finally, a plan entitled “Action Program” was elaborated.
The proposal contains a comprehensive plan that includes the inclusion of personnel
and zero discrimination. It was validated by specialists as a useful tool for both the

employees and the company.

Keywords: workplace discrimination, prevention, confrontation, eradication.
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INTRODUCCION

El proyecto de desarrollo se enfocd en validar un programa para la prevencion y
erradicacion de la discriminacion laboral en el Hospital Municipal Nuestra Sefiora de
la Merced, quienes han gestionado siempre velar por la salud y bienestar del
trabajador que lleva de la mano un buen clima laboral entre todos sus colaboradores.
El programa se establecié a través de los indices sobresalientes de tipos de

discriminacion detectados en la empresa.

El texto estd compuesto por seis capitulos. En el capitulo | se describe la necesidad
de erradicar los indices de discriminacion presentes, para fortalecer en el empleado

su satisfaccion y el buen clima laboral.

El capitulo 11 abarca el marco tedrico fundamentado en la indagacion bibliogréfica de
los autores: Samuel, Molero, Robbins, Convenios entre Ecuador y la OIT, Comité de
los Derechos Humanos, Constitucion, LOSEP, Cddigo de Trabajo, Acuerdos

Ministeriales, Plan Nacional Todo una Vida, entre otros.

El capitulo 111 detalla la metodologia utilizada que consta del enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, corte transversal y alcance descriptivo. La poblacién fue de
92 trabajadores del Hospital Municipal Nuestra Sefiora de la Merced. El instrumento
tiene 2 enfoques de contestacion, desde la percepcion en primera y en tercera
persona, dividido por las causas y consecuencias de la discriminacion laboral; su

propdsito fue sondear indices de discriminacion en la organizacion.

Los resultados del instrumento se exponen en el capitulo IV, los cuales manifiestan

ciertos tipos de discriminacion presentes en la empresa.



El producto final se puede apreciar en el capitulo V. El desarrollo de la propuesta se
estructurod sobre las causas y consecuencias de la discriminacion laboral; ésta fue
validada por especialistas en areas de salud ocupacional, legal y juridica y gestion del

talento humano.

Finalmente, en el capitulo VI de las conclusiones y recomendaciones, se concluye
sobre la base de la investigacion en la aplicabilidad de un programa que prevenga y
erradique la discriminacion en la organizacion. Es de vital importancia fortalecer el
buen ambiente laboral, la salud y bienestar de los trabajadores y como consecuencia
el cumplimiento de las metas. Se recomienda que todas las empresas tengan un
programa de erradicacion de la discriminacion, también que se amplien estudios
sobre la discriminacién dentro del &mbito laboral para poder enfrentar y disminuir

los indices de discriminacion en la Provincia de Tungurahua.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO

1.1. Problema

1.1.1 Descripcion del problema.

Al revisar los elementos de la problematica de discriminacion en la sociedad, el
diario EI Comercio presenta informacion sobre la Coalicion Latinoamericana y
Caribefia contra la Discriminacion, Racismo y Xenofobia, quienes se han reunido en
Quito, para estructurar el Plan Estratégico de Cooperacion, Segun Jacome (2019):
Los miembros trabajaran hoy, martes 19 de febrero del 2019, y mafiana 20, en la
elaboracion de una directriz para tener sociedades més equitativas e inclusivas, el

objetivo es que la estrategia pueda ser aplicada no solo en las cuatro ciudades que lo
estan elaborando, sino cualquiera de las urbes miembros de esta coalicién. (p. 2)

Como se puede ver, poco a poco se gestionan planes para poder estudiar los
porcentajes de discriminacion que a través de métodos de accion permitiran erradicar

los tratos desiguales e injustos que sufre la sociedad por estereotipos y prejuicios.

Desde un enfoque macro, nace la pregunta: ¢Considera que puede asumir un alto
cargo publico una persona: joven, indigena, inmigrante, afrodescendiente...? El
Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC) plantea para una investigacion a
través de una encuesta denominada “Multiprop6sito” en el que se analizard la
discriminacion en afio 2019, con el fin de conocer la problematica de cada localidad,
segun el INEC-Castillo & Paredes (2019),
El objetivo de esta encuesta es recolectar informacion de interés nacional, en el
campo de la educacién, salud, tecnologias de la comunicacion, viviendas y hogares,
calidad del agua y en lo referente a discriminacién, la consulta es aleatoria para
personas de 16 afios y mas, en varias zonas urbanas y rurales de las 24 provincias el

Ecuador para el calculo y seguimiento de los indicadores del Plan Nacional de
Desarrollo 2017-2021. (p.2)

Como aprecia que Ecuador no se puede desarrollar si no hay una estrategia de

inclusion que permita que todas las personas se incorporen en todo &mbito sin miedo



a ser maltratadas con igualdad de oportunidades, con los mismos derechos y

oportunidades especialmente en el ambito laboral.

Mientras en la provincia de Tungurahua a través de medios de comunicacion se
socializa que, en marzo del 2018 el pueblo Chibuleo se levanta ante la
discriminacion por casos de racismo que han padecido en el ambito laboral, segln
diario La Hora — noticias Tungurahua (2018):
Cientos de personas pertenecientes a las comunidades del Pueblo Chibuleo hicieron
sentir su protesta ante varios casos de discriminacién a la que consideran estan
sujetas en Ambato. Esta medida nace luego de un caso de supuesto maltrato fisico y
psicoldgico del que fue victima Segundo Gualo, de la comunidad de Chibuleo San
Pedro, por trabajar como informal en la ciudad, por lo que la Union de
Organizaciones y Pueblos de Chibuleo (Unopuch) resolvio desarrollar esta marcha,

pues aseguran que este es uno de los tantos casos de racismo que aun se evidencia en
la ciudad. (p.1)

Tal como se sefiala, en materia de virtudes ciudadanas, se dice que la educacion no es
solo un asunto de la escuela, sino parte de valores y principios que se inculcan en
casa, pues es necesario que se practique la tolerancia y el respeto por todas las

personas, porque todos nos merecemos Vvivir una vida digna.

En el Hospital Municipal Nuestra Sefiora de la Merced, a través de un sondeo en el
que se determina que no se cumple con la inclusién de personas con discapacidad, se
aprecia que existe un indice de discriminacion y, entre otras causas, lo que produce
un malestar en los trabajadores y por consecuencia un buen ambiente laboral en
deterioro. Por otro lado, el incumplimiento del Acuerdo Ministerial 0082 — 2017

donde pide erradicar a través de programas la discriminacion en las empresas.

De diario La Hora:

Manuela Sisa, dirigente de la comunidad de Chibuleo San Pedro, manifest6 que la
marcha tiene el objetivo de solidarizarse y exigir el respeto de la poblacion indigena,
la misma que dia a dia sufre discriminacién en la ciudad. La dirigente asegur6 que la
marcha convocada busca la reivindicacion de los derechos de los pueblos indigenas,
ya que en Ambato existen tres pueblos ancestrales el Pueblo Chibuleo, Pueblo
Quisapincha y Pueblo Tomabela. Otros dirigentes ahondaron en el tema y
aseguraron que las agresiones a los productores se evidencian por parte de varios
miembros de la Policia Municipal. (p. 5)

No obstante, hay que sefialar que hay que formar a los ciudadanos en el
conocimiento, comprension, y respeto de las diversas culturas existentes a través del

aumento de sus capacidades de comunicacion e interaccion que propicien actitudes



favorables a la pluralidad, en definitiva, de la formacion de valores y actitudes

(respeto a las personas y a sus culturas.

De INEC Segun, Castillo y Paredes (2019):

El tema de la discriminacion se mide desde la dptica de tres componentes; el primero
se refiere a los valores y actitudes (apertura tanto a la diversidad en la vivienda, a la
diversidad en la familia y a la diversidad-ambito nacional, asi como la permisividad
a la discriminacion). El segundo hace referencia a la percepcién sobre el respeto a
los derechos y el Gltimo a los estigmas sociales y estereotipos. (p. 4)

En estos términos, el proposito central es tratar de erradicar la discriminacion, de
brindar una vida digna a todas las personas y hacer cumplir los deberes y derechos

para mejorar el bienestar social.

De Diario EI Comercio segin Jacome (20109:

La Coalicion Latinoamericana y Caribefia contra la Discriminacion, Racismo y
Xenofobia, que agrupa a 69 ciudades de la regidn, esta en funcionamiento desde el
2016. En el 2017, México, Montevideo, Medellin y Quito se unieron para analizar la
realidad de las ciudades y estructurar un plan de accion contra el racismo, la
discriminacion y la xenofobia. El objetivo es que entre las cuatro ciudades se genere
un documento y una metodologia de trabajo que permita operar conjuntamente en las
cuatro urbes frente a estos problemas. El programa tiene diferentes ejes de accion en
educacion, comunicacion, cultura, empleo y otros ambitos. Cada una de las
dependencias municipales tiene responsabilidades para la ejecucién de estos ejes.

(p. 3)

Es responsabilidad de todos entender que la discriminacién no le conviene al pais, la
inclusion es indispensable para desarrollar la nacion y que realmente no es un
imperativo moral y ético, sino que a partir del mismo demostrar que se convive en

buen ambiente fuera de violencia.

La propuesta de estrategias para la prevencion de la discriminacién en la empresa
puede mejorar el bienestar de los empleados y, por consiguiente, el clima laboral, de

tal manera que cada persona se sienta valorada y respetada.



1.1.2 Preguntas Bésicas

¢ Como aparece el problema que se pretende solucionar?

Exigencia del Ministerio del Trabajo en el que las empresas e instituciones publicas y
privadas, que cuenten con mas de 10 trabajadores, se deberd implementar el
programa de prevencion de riesgos psicosociales, en base a los pardmetros y
formatos establecidos por la Autoridad Laboral, el mismo que debera contener
acciones para fomentar una cultura de la no discriminacion y de igualdad de

oportunidades en el &mbito laboral.

¢Por qué se origina?

Porque no existe un plan de prevencion ante la discriminacion laboral.

¢ Cuando se origina?

Desde que se emite la exigencia al cumplimiento del Acuerdo Ministerial 0082-2017

¢Dbnde se detecta?
Hospital Municipal Nuestra Sefiora de la Merced. Ubicado en la Ciudadela

Letamendi entre Gertrudis Esparza y Rosa Robalino de la ciudad de Ambato.

1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo General

Validar un programa para la prevencion y enfrentamiento de la discriminacion

laboral en el Hospital Municipal Nuestra Sefiora de la Merced.



1.2.2 Objetivos Especificos

1. Sistematizar los referentes tedricos y metodolégicos sobre los programas

para la prevencion y enfrentamiento de la discriminacion laboral

2. Analizar la situacion actual sobre la discriminacion laboral en el Hospital

Municipal Nuestra Sefiora de la Merced

3. Disefiar un programa para la prevencion y enfrentamiento de la

discriminacion laboral en el Hospital Municipal Nuestra Sefiora de la Merced

4. Evaluar el programa para la prevencion y enfrentamiento de la discriminacion

laboral por criterio de especialistas.

1.3 Meta

Disponer de un programa para la prevencion y resolucion de la discriminacion

laboral en el Hospital Municipal Nuestra Sefiora de la Merced.

1.4 Variable

Discriminacion laboral.

1.5 Delimitaciéon Funcional

Pregunta 1. ;Qué serd capaz de hacer el producto final del proyecto de

titulacion?

. Sensibilizar sobre la discriminacion laboral.

o Cumplir con las disposiciones del Acuerdo Ministerial 0082-2017



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Discriminacion Laboral

El Estado Ecuatoriano muestra que el trabajo es un derecho y un deber social y que
el mismo asegurara la dignidad a través de una remuneracién y un trato justo que
revistan las necesidades sin distincion alguna, ain se presencian casos de maltrato
por discriminacion laboral. Dadas las condiciones que anteceden, la discriminacion,
segun La Observacion General del Comité de los Derechos Humanos de las
Naciones Unidas (1989):
Se entiende por discriminacion toda distincion, exclusion, restriccion o preferencia
gue se base en determinados motivos, como la raza, el color, el sexo, el idioma, la
opinion politica o de otra indole, el origen nacional o social, la posicién econdmica,
el nacimiento o cualquier otra condicién social, y que tenga por objeto o por

resultado anular o menoscabar el reconocimiento, goce o ejercicio, en condiciones de
igualdad, de los derechos humanos y libertades fundamentales de todas las personas.

(p.2)
Como se manifiesta, la palabra discriminar abarca un concepto bastante amplio,
donde a través de los prejuicios se genera una accion desfavorable que se puede
traducir como manifestaciones negativas a personas que pertenecen a categorias
sociales, sesgadas por la subjetividad de la colectividad, quitandoles derechos y

oportunidades.

Por otro lado, la discriminacion laboral esta presente como un trato injusto por parte
del empleador el que se produce muchas de las veces intencionalmente, inmersos en
una cultura en la que se trata con preferencia al projimo. Es asi como, segun el
Acuerdo Ministerial del Trabajo 2017-0082:

Se entendera como discriminacion laboral a cualquier trato desigual, exclusion o
preferencia hacia una persona, basados en la identidad de género, orientacion sexual,
edad, discapacidad, vivir con VIH/SIDA, etnia, tener o desarrollar una enfermedad
catastrofica, idioma, religion, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideologia, opinion
politica, condicion migratoria, estado civil, pasado judicial, estereotipos estéticos,
encontrarse en periodo de gestacion, lactancia o cualquier otra, que tenga por efecto
anular, alterar o impedir el pleno ejercicio de los derechos individuales o colectivos,
en los procesos de seleccion y durante la existencia de la relacion laboral. (p.1)

Como se aprecia, aun con la normativa legal expuesta en este Gltimo bienio

exclusivamente para la seleccion a una vacante, existe la presencia de maltrato a los



trabajadores, muchos de ellos al momento de optar por un puesto de trabajo y otros
en la ocupacion misma. Asi también, al momento de realizar el reclutamiento y
seleccién de personal muchos suelen comparar para dirigirse de manera especial a

escoger al candidato “ideal” para cubrir la vacante.

No cabe duda de que la igualdad es uno de los derechos fundamentales de cada
persona. Se puede apreciar que la mujer ya pasa a ejercer profesiones en las cuales
solo el sexo masculino se destacaba, dado que se ha luchado y se ha incluido a la
mujer dentro de la sociedad como un ente de crecimiento y desarrollo en todos sus

ambitos dentro de la sociedad.

La Real Academia de la Lengua Espafiola (2014), define a la igualdad como
sinénimo de ajuste a la cantidad, calidad y forma y asi uniformemente lo compone un
todo. Como se puede estimar, cuando se menciona que todas las personas deben ser
iguales en el &mbito laboral se referiere a que todos los empleados tengan un acceso
equitativo a los beneficios empresariales como: el seguro de vida, remuneracion
justa, ascensos y un buen trato por parte de sus comparieros y los mandos superiores,
de esta manera los empleados se sentiran valorados y en un ambiente digno al mismo
tiempo, la empresa contara con trabajadores satisfechos y motivados que logran una

buena productividad cumpliendo satisfactoriamente las metas propuestas.

2.2 Tipos de Discriminacion Laboral

Segun Samuel (2012), la discriminacion laboral puede presentarse en estos tipos:

. Discriminacion Directa: Existe cuando una persona sea tratada de manera
menos favorable que otra en situacién analoga por razon de origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.

. Discriminacién Indirecta: Cuando una disposicion legal o reglamentaria,
una clausula convencional o contractual o una decision unilateral, aparentemente

neutros, puedan ocasionar una desventaja particular a una persona respecto de otras
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por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual, siempre que objetivamente no respondan a una finalidad legitima
y que los medios para la consecucion de esta finalidad no sean adecuados y
necesarios.

. Discriminacién Positiva: Es tratar de manera diferente a aquellos que son
diferentes, dando maés a los que tienen menos, ayuda a un colectivo desfavorecido
para conseguir la equidad. La discriminacidn positiva avanza siempre de manera
disimulada utilizando una terminologia que pretende desactivar las criticas.

. Discriminacién Negativa: Realiza un prejuicio con base a una indiferencia
directa, como considerar que un grupo de individuos especifico es superior a otro,
sobre todo cuando no se toman en cuenta las diferencias reales tales como razén de

origen.

2.3 Indicadores de la Discriminacion Laboral

Segun Crespo, Gonzélez & Pérez (2017), los indicadores de discriminacion laboral

se considerarian en estos aspectos:

1. La que pueden sufrir algunos candidatos durante una entrevista tras
preguntarles su orientacion politica 0 sus opiniones con respecto a una situacion
concreta. En este caso, el sesgo es tal que condiciona el proceso de seleccion.

2. Ignorar o infravalorar la opinion de una colaboradora solo por el hecho
de ser mujer, como si esto le situara uno o varios niveles por debajo de los
trabajadores varones en una compaiiia.

3. El acoso sexual que puede sufrir una mujer por parte de sus superiores,
comparfieros u otros integrantes de una organizacion.

4. Incumplir u obviar intencionalmente los derechos de las mujeres en estado
de embarazo, por ejemplo, las vacaciones, el periodo de baja o la entrega de las
prestaciones correspondientes.

5. Interrumpir la relacion laboral con un trabajador al que se le haya
diagnosticado una enfermedad que, sin embargo, no impida la ejecucion de las

funciones para las que ha sido contratado.
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6. Obligar a una persona a esconder su orientacion sexual para poder
acceder a determinados trabajos o circulos laborales, como sucede todavia en los
ejércitos y las fuerzas armadas de varios paises.

7. Considerar, al menos a priori, que una persona que haya sobrepasado cierta
edad ya no esté capacitada para ejercer las funciones para las que ha sido contratada.
Hay discriminacion en los casos en que este supuesto no tenga una justificacion
coherente y real.

8. Impedir el acceso a una empresa a personas que profesen religiones o

cultos distintos al del lugar en el que esta afincada la empresa.

2.4 Formas de combatir la discriminacién en el ambito laboral
Segun el Acuerdo Ministerial 0082 Ecuador 2017:

Denuncia de discriminacion:

En caso de incumplimiento de lo dispuesto en los Arts. 5y 6 del presente Acuerdo, el
postulante o el trabajador podran denunciar cualquier acto discriminatorio, de manera
escrita o verbal, detallando los hechos y anexando pruebas que sustenten la denuncia,

ante las Inspectorias provinciales de Trabajo.

Procedimiento:

1. Una vez que se ha ingresado la denuncia, se procederd con el sorteo
correspondiente, en el término de 2 dias, a fin de determinar quién es la o el inspector
que se encontrara a cargo de la causa.

2. El inspector se encargarad de realizar la notificacion al denunciado, a fin de
que este ejerza su derecho a la defensa, y se pronuncie en el término de 5 dias.
Deberd ademas poner en conocimiento de la Direccion de Grupos Prioritarios del
Ministerio rector del Trabajo, la denuncia ingresada, a fin de que en caso de ser
necesario acompafien en el desarrollo del proceso administrativo.

3. Con o sin la respuesta del denunciado; a juicio del inspector o a peticion de
parte, se convocara a audiencia para escuchar a las partes en el término de 5 dias.
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4. En cualquier parte del proceso investigativo, el inspector puede acudir al
establecimiento del empleador, para realizar una inspeccion sin aviso previo.

5. En caso de que no exista evidencia suficiente de la discriminacién, ya sea en
los procesos de seleccion o en los espacios laborales; se procedera con el archivo de
la denuncia presentada.

6. En caso de considerarse necesario, la autoridad a cargo del proceso, podra
solicitar a la Direccion de Atencion a Grupos Prioritarios o a la Direccion de
Seguridad y Salud Ocupacional, el criterio necesario, previo a la elaboracion del
informe correspondiente.

7. De considerar que se ha incurrido en un acto de discriminacion, el inspector a
cargo del proceso, en el término de 5 dias, elaborard un informe dirigido al Director
Regional, para que éste en el término de 15 dias, resuelva sobre la pertinencia, o no,
de sancionar al empleador.

8. Las sanciones para establecerse se realizaran dependiendo de la gravedad del

hecho corroborado y de que se hayan dado, o no, medidas de reparacion.

Sanciones:

1. El monto de las sanciones impuestas podra ser desde 3 hasta 20
Remuneraciones Basicas Unificadas (RBU).

2. En caso de reincidencia, se procedera a sancionar con el doble de la sancién
impuesta previamente, sin superar las 20 RBU.

3. El proceso como tal, no podra exceder el término de 45 dias, desde el ingreso

de la denuncia, hasta la emision de la resolucién por parte del Director Regional.

Derivacion:

Si en cualquier estado del proceso administrativo que se lleva a cabo, se presume la
existencia de un delito o vulneracion de Derechos Humanos, la autoridad del Trabajo
deberd poner en conocimiento de la autoridad competente tales hechos, para que

procedan a iniciar las investigaciones correspondientes.
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El proceso sobre discriminacion gque se ha iniciado en las Direcciones Regionales de
Trabajo debera concluir dentro de los términos establecidos, independiente de las
investigaciones que se encuentren realizando la autoridad competente, por las

presunciones de un delito.
Del programa de prevencion de riesgos psicosociales:

En todas las empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten con mas de 10
trabajadores, se deberd implementar el programa de prevencion de riesgos
psicosociales, en base a los pardmetros y formatos establecidos por la Autoridad
Laboral, mismo que deberd contener acciones para fomentar una cultura de no

discriminacion y de igualdad de oportunidades en el &ambito laboral.

El programa debera ser implementado y reportado cada afio al Ministerio Rector del

Trabajo, por medio del sistema que se determine para el efecto.

De las sanciones por incumplimiento del programa:

Las empresas e instituciones publicas y privadas que no cumplan con lo establecido
en el articulo anterior tendrdn como sancién: montos pecuniarios, cierre de
establecimientos o locales; y/o la suspension de actividades de conformidad a lo
establecido en los Articulos 435, 436 y 628 del Codigo del Trabajo, y conforme a las

normas que en esa materia haya emitido o emita el Ministerio del Trabajo.

2.5 Estigma y Prejuicio Social

Hace décadas atras el estigma se mostraba a traves de una marca fisica, con el pasar
del tiempo es vista como una marca social. Segun Callejas y Pina (2005), “se ha
concebido tradicionalmente como una caracteristica que ‘“‘desprestigia
considerablemente” a un individuo ante los demas” (p.3). En este sentido, este acto
se manifiesta durante la interaccion social y no reside en cada persona, sino en el
contexto social. Dicho planteamiento hace referencia a una categorizacion social que
agrupa a las personas a través de ciertos rasgos y en el ambiente laboral es delicado

mencionar a comparieros o jefes que un empleado manifieste una enfermedad o
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discapacidad, por ejemplo. ElI temor de no ser comprendido, el miedo a ser
despedido, simplemente discriminado o excluido por el resto de los compafieros, lo

que conlleva a ocultar el problema y lamentablemente sentirse mal en el trabajo.

2.6 Prejuicio y discriminacion a través de la historia

Segin Molero (2007) EIl prejuicio la discriminacion y la exclusion han existido
siempre. En los primeros afios del siglo XX era contemplado que, tras una guerra, los
derrotados pasarian a perder sus derechos y a ser esclavizados. Es asi como la
esclavitud resurge con fuerza a partir del descubrimiento y colonizacion de América.
A los africanos se les consideraba razas inferiores y su humanidad fue puesta en
duda; no obstante, en la conquista de América se alzaron voces y defendieron los
derechos de los indios. La esclavitud se fue aboliendo en paises europeos y EE. UU.
Cabe mencionar que la esclavitud fue legal en Espafia hasta que en 1926 se firmo el
convenio sobre la abolicion de esclavitud, a pesar de ello, no significo que el
prejuicio y discriminacion desapareciera. Por otra parte, se reconoce la igualdad de

derechos entre hombres y mujeres.

No obstante, aunque la igualdad legal estd vigente, en la actualidad la igualdad
“real” estda aun lejos de conseguirse, dado que diversos estudios analizan la

desigualdad de salario entre hombres y mujeres.

Hoy nadie reconoce abiertamente que se discrimina a otras personas en funcion de
raza, sexo, edad, religion, entre otras. Es evidente que hay un avance donde se
imponen leyes que reconocen el derecho a la igualdad. Si bien, la diferencia entre
hacer cumplir las leyes y lo que pasa en el diario vivir es lo que ha llevado a los
investigadores sociales a tratar de explicar este desajuste, “aun hay discriminacion”.
De esta manera es que el prejuicio y discriminacion siguen existiendo, pero se

manifiestan en sentido mas sutil e indirecta que en decadas atras.
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Es evidente, con el pasar del tiempo se han ido implementando normas, leyes,
reglamentos, politicas que previenen la discriminacion en el ambito laboral, pero
siguen apareciendo nuevas causas de discriminacion como edad, género, status
economico, lugar de procedencia, idioma entre otros. No obstante, es importante
tomar conciencia que cada persona merece desenvolverse en un ambiente digno, ser
valorado por sus jefes y comparieros, tener igualdad de oportunidades para la

superacion personal, profesional y colectiva.

2.7 Discriminacion laboral hacia grupos estigmatizados

El trato peyorativo, hostil y segregante es devastador para quien esta atravesando por
esta situacion, quien lo padezca se sentira en el papel de victima. Es muy probable
que la persona afectada en su dignidad sufra dafios psicologicos de por vida frente al
prejuicio original. Por ejemplo, segin Samuel (2012), detalla algunos tipos de

discriminacion:

o Racismo: Cabe agregar, segun La Convencién Internacional sobre la
Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion Racial, (1967):

Define a la discriminacion racial como toda distincion, exclusion o restricciéon o
preferencia basada en motivos de raza, color, linaje u origen nacional o étnico, que
tenga por objeto o resultado anular o menos cavar el reconocimiento, goce 0
gjercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos humanos y libertades
fundamentales en la esfera politica, econdmica, social, cultural o en cualquier otra
esfera de la vida publica. (p. 2)

Menciona como un conjunto de rasgos fisicos, comunes o hereditarios que poseen
determinadas personas, que las distingue exteriormente y permite identificarlas en
relacion con otras personas con caracteristicas diferentes y pueden ser discriminadas

en varios ambitos.

o Religion: El clima politico internacional actual ha contribuido a exacerbar
sentimientos de temor mutuo y discriminacion entre los distintos grupos religiosos,
amenazando con desestabilizar las sociedades y generar violencia. La discriminacién
religiosa puede incluir la conducta ofensiva de colegas o de personal jerarquico hacia

miembros de minorias religiosas, la falta de respeto hacia las costumbres religiosas y
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la ignorancia de estas; la obligacion de trabajar en dias festivos o feriados religiosos,
la falta de neutralidad en las practicas de contratacion y de promocion profesional, la
denegacion de un permiso de trabajo; y la falta de respeto por las normas sobre
vestimenta.

o Nacionalidad: Trato a personas de manera no favorable por ser de diferente
pais, por su etnia, su acento, rasgos fisicos, color de piel, entre otros. También se
puede dar por tratar a las personas de diferente manera por estar casados o asociados
con una persona de determinado origen nacional o por su relacién a un grupo o
comunidad.

o Ideologia, Opinion Politica o Gremial: Cada perdona necesita de su libertad
de pensamiento, ideologia u opiniones politicas o gremiales, como manifestacion
externa de su propia personalidad, lo cual constituye su singularidad como sujeto de
derechos politicos.

o Posicion Econdémica Social: Diferenciar a las personas por el dinero que
poseen. Caracteres fisicos o capacidades diferentes, deriva de una discriminacién por
clase social que margina a los individuos de diversos beneficios que podrian tener en
la sociedad.

o Despido motivado por el embarazo, adopcién o fecundacion asistida: En
muchos casos el empresario considera que una trabajadora embarazada o en situacién
de reciente maternidad supone un perjuicio y las consideran menos validas que otras
personas que no tengan esa situacion familiar, y tratan de buscar el modo para que
dejen de estar en su empresa, 0 son apartadas de funciones que antes eran propias de
sus puesto de trabajo, o bien son relegadas a realizar tareas inferiores a las propias de
su puesto, o incluso, directamente no se les da trabajo efectivo. Este proceder va en
contra de su dignidad personal.

o Identidad Sexual: La orientacion sexual suele confundirse con la nocién de
género, siendo que tiene alcances absolutamente diferentes: Sexo esta vinculado a
caracteristicas biolégicas y fisiologicas que distinguen a hombres de mujeres, tanto
exterior como interiormente, en cambio la nocién de género es necesariamente una
construccion cultural destinada a establecer diferencias entre masculino y femenino.
o Ejercicio de derechos: El trabajador que se sienta afectado puede reclamar el
restablecimiento de sus condiciones de trabajo alteradas arbitrariamente o

discriminatoria en casos de no ser tomado en cuenta a la afiliacion o participacion de



17

actividades gremiales, sindicales, asensos de puestos, injusta evaluacion de
desempefio, designacion de tareas que no le corresponden como cargo, entre otras.

o Presentacion Personal: La cuestion debe ser analizada desde una doble
perspectiva, primero la necesidad del empleador de que el dependiente preste sus
tareas en condiciones de asistencia e higiene acordes a la moral y buenas costumbres
y, por otro lado, el derecho del trabajador a que se respete su intimidad.

o Problemas de Salud: Se habla del simple desprecio a la condicion del
enfermo, el sistema de proteccién resguarda de discriminacion a los trabajadores que
sobrelleven algun tipo de enfermedad, es decir, los padecimientos sufridos por
disfunciones fisioldgicas o patoldgicas que no afecten en concreto las aptitudes de
trabajo, ni comprometen la salud de terceros.

o Edad: “Trabajador de edades” todo aquel que su avance de edad esté
expuesto a encontrar dificultades en materia de empleo y ocupacion y sefiala a la
edad de cuarenta afios como la base de la franja etaria, edad tope comprendida para
postulaciones. La juventud es revalorizada y preferida en empleos, incluso de relativa
jerarquia sobre la experiencia que dan los afios en las funciones de empleo y
responsabilidad. La falacia organizacional menciona que es mejor contratar a
personal junior y a discriminar a personal mayor de cuarenta afios, parece que estas
personas son obsoletas para el ingreso al trabajo en ciertas compafiias.

o Estilos de vida y habitos poco favorables: Discriminacion hacia personas
que tienen tendencia a adquirir enfermedades o que llevan un estilo de vida que de
alguna manera puede considerarse riesgoso para la salud. Como el fumar, ingesta de
grasas, sales, azlcares omitiendo frutas y verduras dando lugar a una dieta cuyos
efectos desencadena en obesidad, hipertension con mayores riesgos a sufrir
cardiopatias y cancer de pulmon.

o La desvalorizacion de habilidades: No brindar un incentivo, motivacion o
reconocimiento a un empleado que se destaque en su cargo.

o Procesos de ascensos laborales: No brindar la oportunidad de superar un
escalafon dentro del lugar de trabajo.

o Limitacién de libertad de expresién: Coercion por emitir comentarios y
sugerencias dentro del lugar de trabajo.

o Apariencia Fisica: Segun Torres (2018), la imagen personal de alguien es
algo que se capta al instante, por el cual una caracteristica concreta de alguien
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determina si juzgaremos de modo mas positivo 0 mas negativo el resto de sus
caracteristicas y, en definitiva, a la persona en su globalidad. También llamada
“aspectismo”

o Abuso en actividades laborales: Carga laboral superior al resto de

trabajadores que cumplen la misma funcién dentro de una empresa u organizacion.

o Estatus Legal: Juzgamiento de un pasado o presente judicial de un
empleado.
o Desigualdad Salarial: Remuneracion por trato preferencial a un empleado.

2.7.1 Segun la Comision para la lgualdad de Oportunidades en el Empleo

(EEOC) (2007), presenta algunos tipos de discriminacion:

o Discapacidad: Persona con discapacidad fisica o mental que lo limita
substancialmente en una o mas actividades principales del diario vivir y actividades
laborales.

o Igualdad Salarial y Discriminacién en la Compensacion: los empleadores
no pueden remunerar en desigualdad a hombres y a mujeres que realizan trabajos que
requieren igual habilidad, esfuerzo y responsabilidad y que se realizan bajo
condiciones de trabajo similares dentro del mismo establecimiento.

o Informacion Genética: La informacion genética incluye informacién sobre
las pruebas genéticas de una persona y las de los familiares, (es decir, los
antecedentes médicos familiares). Un empleador nunca puede usar informacion
genética para tomar una decision laboral, ya que la informacion genética no esta
relacionada con la capacidad actual de una persona para trabajar.

o Origen Nacional: significa tratar a alguien de manera menos favorable
porque él o ella provienen de un lugar en particular, por su grupo étnico o acento o
porque se cree que tienen antecedentes étnicos particulares.

o Represalia: Un empleador no puede despedir, degradar, hostigar o "tomar
represalias” contra un individuo por radicar una querella de discriminacion,
participar en un procedimiento por discriminacion u oponerse a la discriminacion.

o Razdn de Sexo: Es ilegal discriminar contra cualquier empleado o solicitante

de empleo debido a su sexo en relacion con la contratacion, despido, promocion,
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compensacion, entrenamiento para el empleo, o cualquier otro término, condicién o
privilegio de empleo.

o Hostigamiento Sexual: Los avances sexuales mal recibidos, los pedidos de
favores sexuales y otras conductas verbales o fisicas de naturaleza sexual constituyen
hostigamiento sexual cuando esta conducta explicita o implicitamente afecta al
empleo de un individuo, interfiere de manera irrazonable en el rendimiento del
individuo en su trabajo o crea un ambiente de intimidacion, hostil u ofensivo.

o Embarazo: Un empleador no puede negarse a contratar a una mujer debido a
su embarazo, una condicion relacionada al embarazo, o debido a los prejuicios de

comparieros de trabajo, clientes o comparieros de trabajo.

2.8 Normativa Legal

Al acto de agresién que lleve a al rechazo es lo que se identifica como
discriminacion. Si se excluye a una persona de un grupo social, ya sea por sus
caracteristicas fisicas, estéticas o por algun tipo de enfermedad, esto se convierte en
discriminacion, que afecta a la sociedad de una manera negativa, debilitan su
autoestima, los llevan a tener conductas inadecuadas en la sociedad y crean barreras
en ella. En la Tabla 2.1 se resume el marco legal para erradicar la discriminacion en
Ecuador y que todo ciudadano en especial los representantes de las empresas y

organizaciones debe tener presente para no cometer ningun acto discriminatorio.

Tabla 2.1
Normas y Acuerdos Legales

Leyes, Codigos, Articulos y su campo de accion o aplicacion
Acuerdos y
Reglamentos sobre los
derechos de las
personas contra la

discriminacion
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Constitucion
Ecuador 2008

del

Art. 11.- El ejercicio de los derechos se regira por los siguientes principios:

2. Todas las personas son iguales y gozardn de los mismos derechos, deberes y
oportunidades. Nadie podra ser discriminado por razones de etnia, lugar de
nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma,
religion, ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicién socio-economica,
condicién migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad,
diferencia fisica; ni por cualquier otra distincién, personal o colectiva, temporal o
permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento,

goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de discriminacion.

Art. 33; El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de
un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

Art. 43.- El Estado garantizara a las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia

los derechos a:

1. No ser discriminadas por su embarazo en los &mbitos educativo,

social y laboral.

La gratuidad de los servicios de salud materna.

3. La proteccion prioritaria y cuidado de su salud integral y de su vida
durante el embarazo, parto y posparto.

4. Disponer de las facilidades necesarias para su recuperacion después
del embarazo y durante el periodo de lactancia.

n

Art. 45.- Las nifias, nifios y adolescentes gozardn de los derechos comunes del ser
humano, tienen derecho a la integridad fisica y psiquica; a su identidad, nombre y
ciudadania; a la salud integral y nutricion; a la educacion y cultura, al deporte y

recreacion; a la seguridad social.

Art. 48.- El Estado adoptard a favor de las personas con discapacidad. La ley
sancionara el abandono de estas personas, y los actos que incurran en cualquier forma
de abuso, trato inhumano o degradante y discriminacion por razén de la discapacidad.

Art. 57.- Se reconoce y garantizara a las comunas, comunidades, pueblos y
nacionalidades indigenas.

Art. 65.- El Estado promovera la representacion paritaria de mujeres y hombres en los
cargos de nominacion o designacion de la funcion publica. En las candidaturas a las

elecciones pluripersonales se respetara su participacion alternada y secuencial.

Art. 332.- El Estado garantizara el respeto a los derechos reproductivos de las
personas trabajadoras, lo que incluye la eliminacién de riesgos laborales que afecten la
salud reproductiva, el acceso y estabilidad en el empleo sin limitaciones por embarazo
0 namero de hijas e hijos, derechos de maternidad, lactancia, y el derecho a licencia

por paternidad.

Se prohibe el despido de la mujer trabajadora asociado a su condicion de gestacion y
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Cédigo de Trabajo

Cédigo de

Procedimiento Penal

Ley Organica de
Discapacidades

Ley Organica de los
Consejos  Nacionales
de la Igualdad

maternidad, asi como la discriminacion vinculada con los roles reproductivos.

Art. 334.- El Estado promovera el acceso equitativo a los factores de produccion, para

lo cual le correspondera:

2. Desarrollar politicas especificas para erradicar la desigualdad y discriminacion

hacia las mujeres productoras, en el acceso a los factores de produccion.

Art. 79.- Igualdad de remuneracion. - A trabajo igual corresponde igual remuneracion,
sin discriminacion en razén de nacimiento, edad. sexo, etnia, color, origen social,
idioma, religion, filiacion politica, posicion econdémica, orientacion sexual, estado de
salud, discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la especializacion y
practica en la ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para los efectos de la

remuneracion.

Articulo 176.- Discriminacion.- La persona que salvo los casos previstos como
politicas de accion afirmativa propague practique o incite a toda distincion,
restriccion, exclusion o preferencia en razén de nacionalidad, etnia, lugar de
nacimiento, edad, sexo, identidad de género u orientacion sexual, identidad cultural,
estado civil, idioma, religion, ideologia, condicién socioeconémica, condicién
migratoria, discapacidad o estado de salud con el objetivo de anular o menoscabar el
reconocimiento, goce o ejercicio de derechos en condiciones de igualdad, serd

sancionada con pena privativa de libertad de uno a tres afos.

Articulo 45.- Derecho al trabajo.- Las personas con discapacidad, con deficiencia o
condicion incapacitante tienen derecho a acceder a un trabajo remunerado en
condiciones de igualdad y a no ser discriminadas en las practicas relativas al empleo,
incluyendo los procedimientos para la aplicacién, seleccion, contratacion,
capacitacion e indemnizacion de personal y demés condiciones establecidas en los
sectores publico y privado.

Art. 3.- Finalidades. Los Consejos Nacionales para la lIgualdad, tendran las siguientes
finalidades:

3. Participar en la formulacién, transversalizacion, observancia, seguimiento y
evaluacion de las politicas publicas a favor de personas, comunas, comunidades,
pueblos, nacionalidades y colectivos, dentro del &mbito de sus competencias
relacionadas con las tematicas de género, étnicas, generacionales, interculturales, de
discapacidad y movilidad humana, fomentando una cultura de paz que desarrolle
capacidades humanas orientadas hacia la garantia del derecho de igualdad y no
discriminacién; medidas de accion afirmativa que favorezcan la igualdad entre las
personas, comunas, comunidades, pueblos, nacionalidades y colectivos; y, la
erradicacion de actos, usos, practicas, costumbres y estereotipos considerados

discriminatorios.
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Ley de Comunicacion

Ley Organica para la
Justicia Laboral vy
reconocimiento del

Trabajo en el Hogar

Ministerio del

Trabajo

Acuerdo 0082-2017

LOSEP 2017

Art.- 61.- Contenido discriminatorio.- Para los efectos de esta Ley, se entendera por
contenido discriminatorio todo mensaje que se difunda por cualquier medio de
comunicacion social que connote distincidn, exclusion o restriccion basada en razones
de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural,
estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacién politica, pasado judicial, condicion
socio-econdmica, condicion migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar
VIH, discapacidad o diferencia fisica y otras que tenga por objeto o resultado
menoscabar 0 anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos humanos
reconocidos en la Constitucion y en los instrumentos internacionales de derechos
humanos, o que incite a la realizacién de actos discriminatorios o hagan apologia de la

discriminacion.

En cualquier caso de despido por discriminacion, sea por afectar al trabajador debido
a su condicion de adulto mayor u orientacion sexual, entre otros casos, fuera de los
previstos para la ineficacia del despido, el trabajador tendra derecho a la
indemnizacién adicional a que se refiere este articulo, sin que le sea aplicable el

derecho al reintegro.

Se entendera como discriminacion a cualquier trato desigual, exclusion o preferencia
hacia una persona, basados en la identidad de género, orientacion sexual, edad,
discapacidad, vivir con VIH/SIDA, etnia, tener o desarrollar una enfermedad
catastrofica, idioma, religion, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideologia, opinion
politica, condiciéon migratoria, estado civil, pasado judicial, estereotipos estéticos,
encontrarse en periodo de gestacion, lactancia o cualquier otra, que tenga por efecto
anular, alterar o impedir el pleno ejercicio de los derechos individuales o colectivos,

en los procesos de seleccion y durante la existencia de la relacion laboral.

No se considerarda como discriminacion los criterios de seleccion basados en el
conocimiento técnico especifico, experiencia necesaria y ademas requisitos inherentes
para el adecuado desenvolvimiento de la vacante laboral.

Disposiciones generales - séptima: Apoyo psicoldgico.- Quien denuncie haber sido
victima de un acto de violencia laboral o haber sufrido acoso sexual, abuso sexual,
trata, discriminacion o violencia de cualquier indole, durante el proceso de
investigacion de los hechos en el respectivo sumario administrativo, tendrd
acompafiamiento sicolégico con profesionales médicos de los 6rganos especializados
del sector publico, como parte del apoyo brindado por parte del sistema de salud

ocupacional.
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Ley Orgénica de
Discapacidades (LOD)

Ley de  Amparo

Laboral de la Mujer

Art. 3.- Fines.- La presente Ley tiene los siguientes fines:

4. Eliminar toda forma de abandono, discriminacion, odio, explotacion, violencia y
abuso de autoridad por razones de discapacidad y sancionar a quien incurriere en estas

acciones

Art. 4.- Principios fundamentales.- La presente normativa se sujeta y fundamenta en
los siguientes principios:

1. No discriminacion: ninguna persona con discapacidad o su familia puede ser
discriminada; ni sus derechos podran ser anulados o reducidos a causa de su condicién
de discapacidad.

3. Igualdad de oportunidades: todas las personas con discapacidad son iguales
ante la ley, tienen derecho a igual proteccion legal y a beneficiarse de la ley en igual
medida sin discriminacion alguna. No podra reducirse o negarse el derecho de las
personas con discapacidad y cualquier accién contraria que asi lo suponga sera
sancionable.

4. Responsabilidad social colectiva: toda persona debe respetar los derechos de
las personas con discapacidad y sus familias, asi como de conocer de actos de
discriminacion o violacién de derechos de personas con discapacidad esta legitimada
para exigir el cese inmediato de la situacion violatoria, la reparacion integral del
derecho vulnerado o anulado, y la sancion respectiva segun el caso.

Art. 1.- Alarticulo 41 del Codigo del Trabajo, agregase el siguiente numeral:

"Contratar un porcentaje minimo de trabajadoras (mujeres), porcentaje que sera
establecido por las Comisiones Sectoriales del Ministerio del Trabajo, establecidas en
el articulo 125 (124), de este Cadigo".

La Gltima codificacion del Cdédigo del Trabajo (R.O. 162, 29-1X-97) incluye la
presente disposicion como numeral 34 del articulo 42

"Las Cortes Superiores estaran integradas por un minimo de veinte por ciento de
mujeres como ministros jueces y mantendran igualmente un minimo de veinte por

ciento de mujeres en su némina de jueces, notarios, registradores y demas curiales".

Art. 4.- Las mujeres trabajadoras del sector privado, en forma individual o a través de
sus organizaciones legalmente constituidas, podran acudir con sus reclamos ante el

Inspector o Subinspector del Trabajo, para el cumplimiento de la presente Ley.

Art. 5.- El incumplimiento de lo dispuesto en el articulo 1 de esta Ley, sera
sancionado con multa de veinte a cien salarios minimos vitales generales, que sera
impuesta al empleador por el Inspector o Subinspector del Trabajo. En caso de
reincidencia, las mencionadas autoridades dispondréan la clausura del local o negocio

hasta que cumpla con la indicada disposicion legal.
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Convenios entre
Ecuador y la OIT
(1998)

Convenio 169 sobre
pueblos indigenas y

1989.
Ratificado en el afio

1998 hasta la fecha

triviales,

entre
la OIT

Convenios
Ecuador vy
Convenio 111 sobre la
discriminacion
(empleo y ocupacion),
1958. Ratificado en el
afio 1962 hasta la

fecha

Plan Nacional
Todo una Vida

Articulo 3

1. Los pueblos indigenas y tribales deberan gozar plenamente de los derechos

humanos y libertades fundamentales, sin obstaculos ni discriminacién. Las
disposiciones de este Convenio se aplicaran sin discriminaciéon a los hombres y

mujeres de esos pueblos.

Articulo 1
1. A los efectos de este Convenio, el término discriminacion comprende:

(@) Cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la

ocupacion;

(b) Cualquier otra distincidn, exclusion o preferencia que tenga por efecto anular o
alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion que podréa ser
especificada por el Miembro interesado previa consulta con las organizaciones
representativas de empleadores y de trabajadores, cuando dichas organizaciones

existan, y con otros organismos apropiados.

(c). Las distinciones, exclusiones o preferencias basadas en las calificaciones exigidas

para un empleo determinado no seran consideradas como discriminacion.

(d). A los efectos de este Convenio, los términos empleo y ocupacion incluyen tanto el
acceso a los medios de formacion profesional y la admision en el empleo y en las

diversas ocupaciones como también las condiciones de trabajo.

Discriminacion Laboral, Segun Plan Nacional de Desarrollo Todo una Vida (2017):

Eje 1: Derechos para Todos Durante Toda la Vida, Objetivo 1: Garantizar una vida
digna con iguales oportunidades para todas las personas.

Elaborado por: Moreta — Yanez Andrea Gabriela



25

2.9 Prohibicion de exigencia de requisitos en la seleccion de personal
Segun Acuerdo Ministerial 0082 — 2017, art. 5:

Dentro de todo proceso de seleccidn de personal para el acceso al trabajo se prohibe
solicitar al postulante:

1 Pruebas y/o resultados de embarazo.

2 Informacion referente al estado civil.

3 Fotografias en el perfil de la hoja de vida.

4. Pruebas y/o resultados de examenes de VIH/SIDA.

5 Informacion de cualquier indole acerca de su pasado judicial.

6 Su asistencia prohibiendo vestimentas propias referentes a su etnia 0 a su
identidad de género.

7. Pdlizas de seguro privado por enfermedades degenerativas o catastroficas.

8. Establecer como requisitos, criterios de seleccion referentes a la edad, sexo,
etnia, identidad de género, religion, pasado judicial, y otros requisitos

discriminatorios detallados en el presente acuerdo.

2.10 Prohibiciones de Discriminacion en el espacio laboral
Segun Acuerdo Ministerial 0082 — 2017, art. 6:

1. La desvalorizaciéon de habilidades, aptitudes, estigmatizacion y estereotipos
negativos.
2. La divulgacion de la intimidad corporal y orientacién sexual diversa con fines

peyorativos.

3. La intimidacion y hostigamiento.
4. La segregacidn ocupacional y abuso en actividades operativas.
5. Asignar tareas no acordes a la discapacidad, formacién y/o conocimiento con

el fin de obligar al trabajador a terminar con la relacion laboral.
6. Cualquier tipo de discriminacion en procesos de ascensos laborales.

7. La limitacion o coercidn a la libertad de expresion cultural.
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Cualquier tipo de agresiones verbales y/o fisicas basadas en genero, edad,

costumbres, ideologia, idioma, orientacion sexual, identidad, de genero, vivir con

VIH o cualquier otra distincidn personal o colectiva.

9.

Determinar dentro del area laboral, espacios exclusivos que sefialen evidente

diferenciacion injustificada y discriminatoria en el uso de servicios higiénicos,

comedores, salas recreacionales, espacios de reunion, ascensores.

2.11 Comportamiento Organizacional
Segln Robbins, (2004):

El comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el impacto
gue individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las
organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos para mejorar la
eficacia de dichas organizaciones. Es decir, el comportamiento organizacional se
encarga del estudio de lo que la gente hace en una organizacion y cdmo repercute esa
conducta en el desempefio de la organizacibn. Como el comportamiento
organizacional se interesa particularmente en las situaciones que atafien al empleo,
no es de sorprender que se destaque el comportamiento en lo que se refiere al
trabajo, puestos, ausentismo, rotacion, productividad, desempefio humano vy
administracion. (p.17)

Como se aprecia, la conducta de los trabajadores es un indicador muy importante en

el ambiente de trabajo, dado que muchos de ellos consideran el lugar de trabajo como

su segundo hogar, pero siempre y cuando se encuentren en un clima agradable donde

logren desenvolverse como son, sin aparentar u ocultar nada.

El comportamiento que cada sujeto emite al resto, define cuanta satisfaccion tiene de

encontrarse en ese lugar, un empleado al que le valoren, le tomen en cuenta, le

remuneren y se sienta realizado de cumplir su rol, es una persona feliz, dado que se

le brinda la igualdad de oportunidades para desarrollarse como persona y profesional

dentro de la empresa.

2.11.1 Administracion de la fuerza de trabajo diversa

Significa que las organizaciones estan convirtiéndose en una mezcla heterogénea de

colaboradores en términos de raza, género, edad, orientacion sexual, origen étnico.

Robbins (2004), menciona que aceptar la diversidad, comprender que las personas no
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dejan de lado sus valores culturales, sus estilos de vida preferidos, sus
particularidades cuando se trata de asistir a su trabajo. Entonces el reto para las
organizaciones es volverse mas hospitalarias para los diversos grupos de personas, a
través de aceptar sus estilos de vida, necesidades familiares y estilos de trabajo

distintos.

La fuerza de trabajo diversa tiene implicaciones importantes para la practica
administrativa; asi los gerentes tienen que cambiar su filosofia de tratar a todos por
igual. Por otra parte, que reconozcan las diferencias y respondan a ellas en formas
que garanticen la conservacion de los empleados y una mayor productividad y que al

mismo tiempo no los discrimine.

Robbins (2004), menciona que se debe proporcionar capacitacion para la diversidad
y cambiar en forma radical los programas de prestaciones para dar acomodo a las
diferentes necesidades de empleados que son distintos. Si la diversidad se maneja de
forma positiva e incrementan la creatividad y la innovacion en las organizaciones, asi

como:

o Mejoran la toma de decisiones porque brinda perspectivas de andlisis distintas
para los problemas.

o Mejoran la calidad y la productividad.

o Mejoran el servicio al cliente.

o Mejoran las aptitudes para relacionarse con las demas personas.
o Estimulan el cambio y la innovacion.

o Luchan con lo “temporal”.

o Trabajan en organizaciones en red.

o Ayudan a los empleados a equilibrar los conflictos trabajo - vida.
o Crean un ambiente de trabajo positivo.

o Mejoran el comportamiento ético.

Cuando la diversidad se administra de modo inapropiado, hay un potencial para una

mayor rotacion, dificultades en la comunicacidn y mas conflictos interpersonales.
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Tabla 2.2
Principales Categorias de la fuerza de trabajo diversa

Género

Casi la mitad de la fuerza laboral de Estados Unidos estd compuesta actualmente por mujeres, y esto
va en aumento como porcentaje del total en la mayor parte de los paises del mundo. Las
organizaciones necesitan garantizar que las politicas de contratacion y empleo proporcionen

oportunidades y accesos iguales a todos los individuos, sin importar su género.

Raza

El porcentaje de hispanos, personas de raza negra y asiaticos en la fuerza de trabajo de Estados Unidos
va en aumento. Las organizaciones necesitan asegurarse de sus politicas de igualdad de oportunidades
y accesos para todos, sin que importe su raza.

Nacionalidad

Un porcentaje creciente de los trabajadores en Estados Unidos son inmigrantes o provienen de paises
en los que el inglés no es la principal lengua hablada. Debido a que los empleadores de Estados
Unidos tienen el derecho a pedir que en el sitio de trabajo se hable inglés durante las actividades
relacionadas con las labores, hay problemas de comunicacion cuando la capacidad de los empleados
para hablar inglés es pobre.

Edad

La fuerza de trabaja en Estados Unidos esta envejeciendo, encuestas recientes indican que un
porcentaje creciente de empleados esperan trabajar pasada la edad tradicional de retiro e 65 afios. Las
organizaciones no pueden discriminar por razones de edad, y necesitan dar acomodo a las necesidades
de los trabajadores adultos mayores.

Discapacidad

Es necesario que la organizacion garantice que los puestos y lugares de trabajo sean accesibles para
las personas con problemas mentales y fisicos, asi como para quienes tienen problemas de salud.
Parejas en convivencia

Una cantidad cada vez mayor de empleos homosexuales, asi como otros que viven con personas del
sexo opuesto, demandan para sus parejas los mismos derechos que las organizaciones proveen a
aquellas en matrimonios civiles.

Religion

Las organizaciones necesitan tener sensibilidad para las costumbres, rituales y dias festivos, asi como
el aspecto y vestimenta de los individuos de credos no cristianos tales como el judaismo, islam,
hinduismo, budismo y los Sikhs, asi como garantizar que estos individuos no sufran efectos adversos

por su aspecto o sus practicas.

Fuente: Robbins (2009, p.18).
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2.11.2 Compromiso Organizacional en torno a la fuerza de trabajo diversa.

Para alcanzar metas no solo se requiere de conocimiento, sino que Se necesita
cultivar valores y capacidad emocional. La definicion de compromiso organizacional
segun Uribe (2015), “ser capaz de motivarse a uno mismo y persistir ante las
frustraciones, controlar los impulsos y diferir las gratificaciones, regular el estado de
animo y no permitir que el distrés emparie la habilidad de pensar, emplear la empatia
y tener esperanzas” (p.100). Como menciona, el compromiso ayuda a mantener y a
guiar el desarrollo humano, promueve el cambio y el desarrollo en términos de

actitudes de conducta y desempefio de los empleados.

El compromiso social de la empresa con sus empleados debe llevar a acciones de
promocion de estos. La empresa debe preocuparse por capacitar a sus empleados
para que crezcan como seres humanos y puedan desempefiar mejor sus funciones
dentro de la empresa. Dentro de la misma debe existir una politica de reconocimiento
efectivo de los derechos humanos. No aplicar discriminacién en salarios por motivo
de género, raza o condicion social. El respeto por las personas y sus derechos exige

el rechazo de todas las formas de acoso laboral y sexual.

2.12 Desarrollo Organizacional.

Es un proceso sistematico y planificado en el que se utilizan los principios de las
ciencias del comportamiento para incrementar la efectividad individual y la de la
organizacion. Se enfoca en que la organizacion funcione mejor a traves de un cambio
total del sistema. Se centra en mejorar las relaciones humanas, relaciones entre
grupos, liderazgo, problemas de eficiencia organizacional, de identificacién, de
comunicacion, conflictos entre grupos, y cuestiones de direccion y jefatura. Es asi
como el clima organizacional determina la forma en que el individuo percibe su

trabajo, rendimiento, productividad, satisfaccion entre otros
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2.13 Clima Laboral.

El clima organizacional puede ser un obstaculo en el desempefio o un vinculo
positivo dentro de la organizacion, debido principalmente a factores internos que
afectan las funciones de cada integrante en la empresa. Esto es asi porque las
caracteristicas del medio de trabajo que son percibidas por los trabajadores, de forma
directa o indirecta influyen en cierto modo en el comportamiento y logro de metas.
Segun Uribe (2015), “el clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para
una empresa, ademas de tener necesidades materiales, también necesita sentirse
involucrado en un ambiente confortable para poder trabajar de manera Optima”
(p.98). Como se manifiesta, cada empleado requiere sentirse en un ambiente grato,
donde le brinden el valor y el respeto que se merece y de ahi parte a que la persona
demuestre su mayor rendimiento para aportar en el desarrollo de la empresa y méas

que nada tener un excelente bienestar personal.

En la tabla 2.3 se mencionan todos los sistemas que van en cadena para que el
empleado se sienta confortable en su medio laborable. No solo depende de si mismo
para tener en manos la satisfaccion del trabajo en grupo, dado que para que una
empresa tenga una buena productividad, se requiere que todos los miembros trabajen
en equipo, es asi como, la interaccion y la buena comunicacion entre todos los
miembros de la organizacion es de vital importancia. Depende también de qué tan
buenos lideres dirijan una organizacion donde se brinde a todas las mismas

oportunidades con los mismos derechos y mantenga un bienestar digno.

El clima laboral y su relaciéon con la salud es muy importante en virtud de que las
empresas no solo deben conocer la dindmica relacionada con las variables de
productividad, sino que también son importantes trabajan en aquellas relacionadas
con la salud de los trabajadores dejando a un lado los tratos preferenciales e
inequidades, algunas de esas variables relacionadas con la salud segun Uribe (2015)

son:



Desgaste emocional
Despersonalizacion
Insatisfaccion de logro
Trastornos psicosomaticos
Violencia verbal
Comunicacion deteriorada
Maltrato y humillacion
Sobrecarga de trabajo

Exceso de supervision y control
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Tabla 2.3

Definicion conceptual de los factores de la Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO)

Sistemas de
Clima

Organizacional

Factores de Clima

Organizacional

Definicion

Sistema

Individual

Sistema

Interpersonal

Sistema

Organizacional

F1. Satisfaccion de los
trabajadores

F2. Autonomia en el
trabajo

F3. Relaciones sociales
entre los miembros de la
organizacion

F4. Unién y apoyo entre
los compafieros de trabajo
F5. Consideracion de los
directivos

F6. Beneficios y

recompensas

F7. Motivacion y esfuerzo

F8. Liderazgo de directivos

Grado en que los trabajadores perciben que son reconocidos por su trabajo y si éstos se sienten satisfechos con el logro de las metas y objetivos en
el trabajo, como resultado de un ambiente agradable y de satisfaccion para el trabajo.

Grado en que los trabajadores perciben sentirse independientes en su trabajo y tienen la libertad de elegir y decidir la forma més conveniente de
realizar sus actividades en el trabajo.

Grado en que los trabajadores perciben el trabajo con sus compafieros bajo una atmésfera de amistad y camaraderia y en el cual existe una buena

comunicacion para realizar el trabajo en equipo.

Grado de comunicacién, compromiso e integracion que existe entre los miembros de la organizacién. Asi como la percepcién que tienen los

trabajadores de recibir apoyo y ayuda de sus compafieros, lo que favorece el sentimiento de trabajo en equipo.

Grado en que los trabajadores perciben que su superior otorga apoyo a los trabajadores, se dirige y comunica con respeto y amabilidad con sus
subordinados y les brinda el trato més humano posible.

Grado en que los trabajadores perciben que la organizacion busca retribuir el trabajo por medio de estimulos y recompensas tales como
incremento de salarios, vacaciones, incentivos, bonos y demas premios que hacen sentir satisfecho al trabajador, asi como obtener reconocimiento
por la calidad de su trabajo realizado.

Grado en que los trabajadores son alentados por la organizacién y las condiciones que hacen que los trabajadores trabajen de manera intensa.
Estos aspectos se reflejan en que el trabajador se siente responsable de realizar su trabajo, comprometido con su labor y se preocupe por la calidad
de sus actividades, por lo cual busca esforzarse dentro de su &mbito laboral.

Grado en el que los trabajadores perciben un manejo inteligente, responsable y alentador por parte de sus superiores, la forma en cémo la

capacidad de toma de decisiones y el don del mando fluye en el desarrollo de las actividades de los trabajadores.

Fuente: Gomez y Vicario (citado en Uribe, 2015, p. 49).
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2.14 Estado del Arte

Desde la aplicacion Davila (2016), por medio de su investigacion midié la
discriminacion laboral en el &mbito de origen étnico en apellido, género, y status
econdmico determinado por el lugar de procedencia a través de cv's falsos pero
creibles para empresas que necesitaban vacantes pero no con estudios avanzados,
para la fabricacion de los mismo se manipularon los auténticos cambiando los
nombres y apellidos por personas indigenas, mestizas y afro-americanos y los

mismos se enviaron a dos regiones, costa y sierra.

Segun Davila (2016), los resultados en efectos de género, los hombres son mas
tomados en cuenta que las mujeres, puesto que en &mbito de trabajo no calificado se
prefiere la obra de mano para bodegas o trabajo de mayor fuerza fisica, dando como
resultado la preferencia para el sexo masculino, en efecto de la clase social se pudo
apreciar que los hombres con apellidos de origen mestizo tuvieron mas porcentaje de
contrataciones, de igual manera las mujeres con apellidos mestizos tuvieron mas
acogida a diferencia de apellidos indigenas, afro-americanos y lugar de procedencia.
Como se pudo apreciar, los resultados mencionan que existe discriminacion en
desigualdad de sexo al momento de ser contratado tomando en cuenta el apellido que

lleva el postulante.

Desde la aplicacion Gonzales (2011), a través de su investigacion sobre la
discriminacion a personas con discapacidad en relacion con el ambito laboral en la
provincia de Santa Elena, con una entrevista — encuesta como via para conseguir un
punto de vista méas real, una poblacién de 149 personas con discapacidad, cuyo
propdsito fue conocer la situacion actual y factores que afectan a los mismos. Se
realizé la aplicacion dando como resultado que no toda la muestra esta registrada en
el CONADIS, el 60% de la muestra no cuenta con un empleo, las personas
empleadas mantienen una buena relacion en su trabajo, estan satisfechos con su

remuneracion, mencionan no haber sido violentado sus derechos en ninguna forma.
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El 60% de la muestra no empleada, no conoce sobre el sistema de insercion laboral,
pero tienen conocimiento que pueden acceder a un empleo a través del CONADIS.
La muestra de las personas con discapacidad afirma que se han sentido inseguras al
momento de movilizarse en las calles, por falta de espacios seguros. Al mismo
tiempo creen que su discapacidad influye en el desempefio, en el momento de
desenvolverse en su labor. Y por ultimo la muestra menciona que no reciben ayuda

en general por el Estado.

Segln Gonzales (2011), las personas de grupos prioritarios merecen recibir toda la
atencion por parte del gobierno ya que alcancen ser participes y demostrar que
pueden aportar con la fuerza laboral que impulsa la economia del pais. Como se
indico, se debe brindar la oportunidad de incluir mas a las personas con discapacidad

en al &mbito laboral y hacer respetar sus derechos e igualdad de oportunidades.

El anélisis de las diferencias salariales y discriminacion por género por areas
profesionales en Mexico, abordado desde un enfoque regional, es un trabajo de
investigacion acerca de las divergencias en las remuneraciones salariales ante la
presencia del sesgo discriminatorio relacionado con el género. El objetivo general
del proceso investigativo es conocer las diferencias salariales y discriminacion por
género por areas de conocimiento profesional en México y sus regiones segun su
exposicion a la apertura comercial. La metodologia utilizada es la recopilacion de
datos de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo, en conjunto con la aplicacién
de la técnica Oaxaca-Blinder con correccion por sesgo de seleccion Heckman y el
Método DiNardo, Fortin, Lemieux para su analisis. Los resultados generales
muestran que a pesar de que las mujeres en México han aumentado su participacion
laboral en la economia se siguen percibiendo los salarios inferiores sin que se
justifique esa situacion en los atributos productivos segun Rodriguez & Limas
(2015). Es evidente que aun hay discriminacion de género a nivel de paises, puesto
que aun a la mujer se le considera inferior dependiendo del trabajo que realice, pues
esto se traduce a un trato injusto promoviendo un ambiente hostil de trabajo entre los

colaboradores.
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The Relationship between Junior and Senior Nurses. Analysis of a Case of
Intergenerational Discrimination Using the RepMut Tool, es un estudio expuesto
por un conjunto de investigadores en el que se considera el impacto social de las
diferencias intergeneracionales en el contexto laboral hospitalario. El objetivo
primordial es mostrar que el prestigio intergeneracional, a nivel social, puede afectar
a muchos y diferentes contextos, particularmente al incluir a lugares que se
encuentran protegidos o resguardados ante cualquiera amenaza, como por ejemplo
los hospitales. La metodologia manejada recibe el nombre de RepMut, basada en las
teorias de la categorizacion social y de la autocategorizacion, permite evidenciar las
representaciones mutuas de las relaciones intergrupales y una facil medicion de
sesgos perceptivos y evaluativos. Los resultados muestran que la autocategorizacion
Junior/Senior juega un papel importante en la estructuracion de las relaciones
laborales. Los participantes expresan un efecto de homogeneidad pro-endogrupo,
acentuando el contraste y los valores coherentes con su endogrupo segun Castel,
Velandia-Coustol, Mangin, Peteuil, Jegu & Lacassagne (2016). Ciertamente la
diferencia de edad puede mostrar ventajas y desventajas al momento de participar en
las actividades profesionales, pero como se puede apreciar todo rango de edad tiene
sus privilegios, para aprender mas en caso de edades jovenes y por el contrario en la
edad adulta consideran tener mas habilidades y ser dominantes con su grupo opuesto.
La diferenciacion de habilidades, probablemente relacionada con las caracteristicas
basadas en la generacion en lugar de basadas en la edad, debe alentar cierta

creatividad en términos de relaciones interpersonales.

Una pareja de investigadores plantea el siguiente tema de investigacion:
Discriminacion laboral indigena: una aproximacion desde el imaginario colonial y la
teoria elsteriana. Dicho estudio elaborado en México manifiesta que el panorama
para los sujetos indigenas, al momento de conseguir un empleo, es mucho mas
complejo en contraste con el resto de la poblacion mexicana. El objetivo del presente
estudio fue establecer la existencia de discriminacion laboral indigena en México,
por considerar que estos tienen menos capacidad para realizar ciertos trabajos, en
comparacion a otras razas que habitan en el pais. La metodologia utilizada es la
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reflexion documental y revision bibliografica de la historicidad sobre la
discriminacion laboral de la que son sujetos los indigenas. El resultado alcanzado
fue que la argumentacion de este tipo de discriminacion es en gran medida irracional,
pues se basa en creencias que resultan inconsistentes con la realidad, asi como
atentar contra la dignidad de este grupo vulnerable subestimando factores histéricos
de su cultura. Vasquez & Campos (2016). Es evidente que cada ser humano tiene
diferentes percepciones sobre el resto de personas, asi su manera de juzgar hasta
cierto punto creyendo que los indigenas no poseen los mismos valores que la “gente
normal”, puesto que provienen de deficiencias formativas que justifican la
segregacion laboral, tomando otra posicion en dejar a un lado la discriminacion, los
indigenas manifiestan igual habilidades y destrezas que el resto de personas, por lo

tanto es necesario dar oportunidades a todos y tratarlos con respeto.

El siguiente proceso de investigacion llevado a cabo por un agregado de
investigadores en el pais chileno se titula: Bienestar psicoldgico en mujeres que
desempefian profesiones tradicionalmente masculinas. El objetivo de dicho trabajo es
analizar la relacion existente entre la percepcion de discriminacién por ejercer
actividades poco tradicionales y los niveles de bienestar psicolégico subjetivo. La
metodologia empleada fue el uso de cuestionarios para medir tanto el bienestar
psicolégico como la percepcion de discriminacion. Los resultados respecto al
bienestar psicoldgico indican que el promedio se sitia dentro del percentil 55
comparado con normas regionales segin género. Respecto a la percepcion de
discriminacion, el promedio global indica que perciben niveles de discriminacion
cercanos a niveles intermedios de la escala teorica. Los analisis de correlacion
sefialan la existencia de una asociacion negativa entre ambas variables. La asociacion
negativa entre el bienestar y la discriminacion ocurre particularmente para el caso de
la percepcion de discriminacion manifiesta segin Bahamondes, Miranda, Avendafio
& Estrada (2017). Como se puede evidenciar el sexo femenino muestra que pueden
llegar a tener las mismas habilidades y oportunidades que el sexo opuesto, pero aun
asi se conlleva a un nivel alto de discriminacion lo cual afecta el bienestar

psicoldgico de las mujeres generando un ambiente desagradable e incomodo.
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En el contexto regional de la discriminacion laboral hacia los jovenes en México. El
presente estudio expone un panorama laboral poco alentador para la poblacion joven
en el pais azteca. Dicha situacion se produce en épocas de recesion econdmica y se
atribuye mayoritariamente a la minima experiencia laboral que han tenido los
individuos que pertenecen al grupo etario referido. El objetivo es exponer las
condiciones precarias a las que se enfrentan los jévenes en los mercados de trabajo
en México entre 2000 y 2010, comparando las diferentes regiones. La metodologia
utilizada es la revision de microdatos de las muestras censales de poblacion y
construccion de indices de segregacion ocupacional y discriminacion salarial y
educativa. Los resultados muestran el bajo reconocimiento de sus esfuerzos por
adquirir formacion y capacidades, reflejado en sus precarios ingresos inmediatos. Las
diferencias entre los estados van en aumento, “hipotecando” su bienestar social y
desaprovechando el remanente del bono demografico segin Horbath (2016). Como
se puede evidenciar, el mundo laboral se vuelve cada vez mas competitivo, gana el
mas fuerte o el que sacrifica mucho de si para alcanzar un escalon mas, para los
jévenes cada dia es una lucha, los empleadores se abusan de contratar a personas que
sin llevar un titulo en mano proporcionen trabajo pagandoles la minima
remuneracién generando frustracion e inconformidad. Es muy evidente que mientras
no se obtenga titulos ni experiencia los empleadores cierran las puertas a los jovenes,
sin tomar en cuenta que muchos necesitan trabajar para costearse los propios

estudios.

Teoria y Préactica de la Discriminacién en el Mercado Laboral Ecuatoriano (2007-
2012), un estudio que analiza dos principales teorias de discriminacion que han sido
usadas ampliamente por los economistas: la discriminacion por gusto (taste-based) y
la discriminacion estadistica (statistical-discrimination), el objetivo del articulo se
concentra en abordar de una forma amplia la literatura de discriminacion, aglutinar
los resultados de los estudios hechos para el Ecuador, y determinar la existencia de

discriminacion en el mercado laboral ecuatoriano para los periodos de 2007 - 2012.



38

En la estimacion, se usa una ecuacion semilogaritmica, se realiza la correccion del
sesgo de seleccién empleando el método de Heckman en dos etapas, y se usa el
método de Oaxaca-Blinder para determinar las diferencias salariales atribuibles a
factores observables y no observables. Los resultados indican que las brechas
salariales entre hombres y mujeres se han reducido de 15.1 %, para el afio 2007, a
10.1 %, para el afio 2012. Asimismo, las brechas salariales hacia grupos minoritarios
han disminuido de 6.0 % a 3.7 %.

Finalmente, los resultados muestran que las diferencias salariales se deben a la
presencia de discriminacion en el mercado laboral ecuatoriano. Como se analiza, en
Ecuador se han estudiado los diferentes tipos de discriminacion mas notables como:
género, etnia, intersectoriales, intrasectoriales y regionales, en el que se presencio la
discriminacion entre los indigenas y no indigenas con una remuneracion

diferenciada.

La investigacion realizada en la Universidad de Valladolid, Espafia. Titulado:
Estereotipos del profesorado en torno al género y a la orientacion sexual, se detectan
numerosas muestras de sexismo y homofobia, con el objetivo de buscar e interpretar
prejuicios que actualmente conserva el profesorado de ensefianza secundaria con
respecto a los descritos en investigaciones de los afios 80 y 90, describiendo las
diferencias entre los discursos formal e informal y el modo de transmitirlos en la

practica docente cotidiana.

En la metodologia se utilizaron dos instrumentos etnogréficos de primer orden: el
registro de anécdotas y la observacion sistematica, los resultados demuestran que en
las aulas se ha podido deducir, teniendo en cuenta el protocolo y categorias
empleados en esta investigacion, que la frecuencia de interaccion en las aulas es
mayor con los chicos, el tono empleado con ellos denota mayor vehemencia, a nivel
formal hay una contencion a la hora de emitir ciertos comentarios por lo que los
estereotipos son dificiles de detectar en este contexto. Con el paso del tiempo esta

contencion aumenta, pero no va acompafiada de programacion de actividades que
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aborden sisteméaticamente la igualdad. Dias, D. & Anguita, R. (2017). Como se
puede constatar aun perduran prejuicios asociados al sistema sexo — género, pero hay
gue tener en cuenta que es necesario que ciertos temas o comentarios que afecten al

préjimo se mantengan en reserva.

El siguiente proceso de investigacion llevado a cabo en Costa Rica, La
discriminacion laboral en docentes de primaria y secundaria en Pérez. Zeledon. El
objetivo es valorar la discriminacién laboral que pudieran tener los docentes tanto de
primaria o0 secundaria y las acciones que se han tomado al respecto acorde con la

realidad nacional.

El método para el estudio se realizé por medio de un cuestionario que permitio la
recoleccion y el analisis de datos para contestar las preguntas de investigacion y
probar hipotesis establecidas previamente y confiar en la medicion numérica, el
conteo y frecuentemente el uso de estadisticas para establecer los patrones del
comportamiento en un grupo, dando como resultado que la mayoria de los
entrevistados poseen un grado de maestria profesional en docencia, con experiencia
que oscila entre 6 y mas afios de trabajo y estos rondan en mas de 30 afios en su
mayoria, por lo que se observa que se trata de un grupo bien formado que
hasta cierto punto respetan la identidad de genero de los estudiantes segun Garcia, B.
(2017).

Actualmente las personas tienen derecho a elegir su identidad de género, pues,
muchos no toleran y discriminan sin respetar los derechos. Se debe respetar y
mantener un trato agradable dejando a un lado ambientes incomodos u hostiles para

el semejante.



CAPITULO 11

METODOLOGIA
3.1 Metodologia

Este capitulo consiste en exponer la metodologia que se ha utilizado para conseguir

los objetivos planteados.

3.2 Enfoque

Se utilizé un enfoque cuantitativo, en donde Hernandez, Fernandez, & Baptista
(2014), “El enfoque cuantitativo se utiliza para la recoleccion de datos para probar
hipotesis con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico, con el fin
establecer pautas de comportamiento y probar teorias.” (p.4). Como se observo, la
herramienta fue capaz de mostrar porcentajes o niveles que ayudaron a sacar los
resultados para plantear la propuesta. El enfoque cuantitativo permite analizar

resultados contables y dar una interpretacion mas sustentable.

3.3 Alcance

Teniendo en cuenta el objetivo general de la investigacion, que es validar un
programa, se tuvo un alcance descriptivo. Por medio del proceso de revision
bibliografica se concluyd que existen muy pocos estudios sobre la discriminacion en
el ambito laboral que mencionen una herramienta especifica que aporte al estudio del

tema.

En consideracion, el alcance descriptivo result6 ser efectivo, dado que el mismo se
emplea para recoger informacion, especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenbmeno que se somete
a un analisis. (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014 p.92). En este sentido, las

actividades ejecutadas fueron la revision bibliografica de la definicién por autores,

40
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investigaciones realizadas en la Gltima década y normas y reglamentos legales. Estas
técnicas hicieron posible indagar y obtener la informacion que permita ampliar la

creacion de un instrumento y la validacion de la propuesta.

Es necesario dejar establecido que, en este tipo de alcance, el investigador debe tener
la capacidad de definir o precisar qué se medira y como se realizara el instrumento,
en este caso para medir la discriminacion laboral. EI mismo “busca especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendémeno que se analice”
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p.92). Por consiguiente, se realizo la
operacionalizacion de variables que ayudd a construir el instrumento, como es una
encuesta de Ad Hoc. Se refiere a la elaboracion de una encuesta especificamente

para un problema o un fin preciso que no es utilizable para otros propdsitos.

3.4 Disefio

El disefio del proyecto fue no experimental porque solo se observé sucesos
cuantificables en su contexto natural y no se realizd6 ninguna manipulacion sobre
este. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) en una investigacién
no experimental “no se genera ninguna situacion, sino que se observan situaciones ya
existentes, no provocadas intencionalmente en la investigacion por quien la realiza”
(p.152). Como se observa, en este tipo de investigacion no se puede disponer de las
variables para ser modificadas. Los estudios de disefio no experimentan ni permiten

modificar fendbmenos o manipular variables, sino solo ser observarlos.

3.5 Poblacion

El trabajo de investigacion se realizo con el 100% de la poblacion que fueron 92
trabajadores. La poblacion estad dividida en 3 jefaturas que son: administrativa,
financiera y médica, 59 del sexo femenino y 33 del sexo masculino, contando asi

con:
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Tabla 3.1
Division de Jefaturas

Jefaturas
Administrativa Financiera Médica
9 administrativos 7 Financieros 71 empleados dividido en:
5 personas de servicios 5 auxiliares de enfermeria
generales 15 enfermeras

51 médicos

Fuente: Moreta — Yanez Andrea Gabriela. 2018

3.6 Instrumentos

En el desarrollo de este proyecto se emple6 un instrumento, Segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) la recoleccion de datos tiene como finalidad disponer de
una variedad de instrumentos o técnicas cuantitativas como cualitativas y adaptarlas

para el fin que se requiera de acuerdo con la necesidad de la investigacion.

Cuestionario. - El instrumento utilizado en la investigacion es un “Cuestionario de

Discriminacion Laboral”, validado a través de la prueba piloto y el alfa de Conbrach.

En la tabla nimero 3.2 que a continuacion se presenta, se puede observar el
desarrollo de la operacionalizacion de variables que permite la creacion de la

herramienta.

En la construccion de la operacionalizacion de variables se toman en cuenta los tipos
de discriminacion laboral que establecen los Convenios, Acuerdos Ministeriales, OIT
y Autores destacados, que facilitan actualmente la amplia comprension de la

discriminacién laboral.

En la tabla 3.3 se presenta el cuestionario elaborado a partir de la operacionalizacion

de las variables.
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Tabla 3.2
Operacionalizacién de Variables: Discriminacion Laboral
CONCEPTO DE DISCRIMINACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
LABORAL

Discriminacion General Sufrir algan tipo de trato desigual por: su color de piel. 1

Causas: Racismo. Sufrir impedimento de actividades por su acento o idioma. 2
Sufrir delimitacion por su tipo de vestimenta. 3

“Se entendera como discriminacion a cualquier Manifestacion religiosa. Padecer discriminacion por el tipo religion que profesa. 4
trato desigual, exclusion o preferencia hacia una Sufrir rechazo por la manifestacion de practicas religiosas. 5
persona, basados en la identidad de género, Condicion Migratoria. Padecer aislamiento por la condicién migratoria. 6
orientacion sexual, edad, discapacidad, vivir Sufrir negacion de derechos por provenir de otro pais. 7
con VIH/SIDA, etnia, tener o desarrollar una Ideologia Politica. Sufrir algan tipo de rechazo por la ideologia politica. 8
enfermedad catastrofica, idioma, religion, Caracteres fisicos o Sufrir impedimento en el desarrollo de actividades por padecer alguna 9
nacionalidad, lugar de nacimiento, ideologia, discapacidades. discapacidad o deformacion fisica 10
opinion politica, condicion migratoria, estado Embarazo, lactancia o Sufrir limitacion en el desarrollo de actividades por encontrarse en estado  de 11
civil, pasado judicial, estereotipos estéticos, fecundacion asistida. gestacion. 12
encontrarse en periodo de gestacion, lactancia o Sufrir restriccion de actividades por encontrarse en periodo de lactancia. 13
cualquier otra. (...) Sufrir condicionamiento en el puesto de trabajo por encontrarse en fecundacién
La discriminacion laboral tiene por efecto anular, asistida.
alterar o impedir el pleno ejercicio de los derechos  Orientacion sexual. Sufrir exclusion por la manifestacion de la orientacion sexual. 14
individuales o colectivos como: Identidad de género. Sufrir segregacion por la identidad de género. 15
Desigualdad salarial, abuso en actividades Etnia. Sufrir rechazo por pertenecer a determinada comunidad indigena. 16
laborales, limitacion en la libertad de expresion, Edad. Sufrir omision de actividades por tener diferente edad a la mayoria de los 17
limitacion de procesos de ascensos laborales, trabajadores.
desvalorizacion de habilidades y aptitudes, asignar  Estilos de vida y hébitos Sufrir aislamiento por padecer VIH o alguna otra enfermedad cronica. 18
tareas no acordes a la discapacidad, formacién y/o  poco favorables. Sufrir impedimento de actividades por poseer algin habito de consumo de 19

conocimiento.”

droga, alcohol o tabaco.
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Segun el Acuerdo del Ministerio del Trabajo 0082 Estado civil.
- 2017 Apariencia Fisica.

Estatus Legal.

Discriminacion laboral.
Consecuencias:
Desigualdad Salarial.

Abuso en actividades
laborales.

Limitacion de libertad de
expresion.

Limitacion de Procesos
de ascensos laborales.
Desvalorizacién de
habilidades y aptitudes.
Asignar tareas no acordes
a la discapacidad,
formacion ylo

conocimiento.

Sufrir marginacion por el estado civil.

Sufrir discriminacion social por el aspecto fisico (Aspectismo)

Sufrir desvalorizacion por su apariencia estética.

Sufrir de prejuicios por su status legal en casos de padecer un pasado o presente
judicial.

Percibir una remuneracion injusta a la que se merece.

No recibir remuneracion

Percibir una remuneracion desigual con relacién a compafieros de trabajo que
realizan su misma funcion.

Posee carga laboral superior al resto de trabajadores

No se le orienta trabajo para el cual esta capacitado.

Ser coercionado al dar criterios, sugerencias u opiniones sobre el trabajo.

No ascenso a pesar de cumplir con los requerimientos laborales.

Valoracion del desarrollo de habilidades y aptitudes.

Asignacion de tareas que no se corresponden con:

la formacion y conocimiento profesional.

Discapacidad.

20
21
22
23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

Elaborado por: Moreta —Yanez Andrea Gabriela. 2018
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Items de cuestionario de Discriminacién Laboral
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Pregunta Opciones de Respuestas
Siempre Casi Algunas  Pocas veces Nunca
siempre Veces
1 Ha sufrido algun tipo de trato desigual por su color de piel.
2 Ha observado que en la empresa exista algun tipo de trato desigual por el color de piel.
3 Ha sufrido algdn impedimento de actividades por su acento o idioma.
4 Ha observado que en la empresa exista algin impedimento de actividades por su acento o idioma.
5 Ha sufrido delimitacion por su tipo de vestimenta.
6 Ha observado que en la empresa exista delimitacion por el tipo de vestimenta.
7 Ha padecido discriminacion por el tipo de religion que profesa.
8 Ha observado que en la empresa exista discriminacion por el tipo de religion que el empleado profesa.
9 Ha sufrido rechazo por la manifestacion de practicas religiosas.
10  Ha observado que en la empresa exista rechazo por la manifestacion de préacticas religiosas.
11  Ha padecido aislamiento por su condicion migratoria.
12 Ha observado que en la empresa exista aislamiento por la condicion migratoria.
13 Hasufrido negacion de derechos por provenir de otro pais.
14 Ha observado que en la empresa exista la negacion de derechos por provenir de otro pais.
15  Hasufrido algun tipo de rechazo por su ideologia politica.
16  Ha observado que en la empresa exista algun tipo de rechazo por la ideologia politica.
17 Hasufrido impedimento en el desarrollo de actividades por padecer alguna discapacidad.
18  Ha observado que en la empresa exista impedimento en el desarrollo de actividades por padecer alguna
discapacidad.
19  Hasufrido impedimento en el desarrollo de actividades por padecer alguna deformacion fisica.
20  Ha observado que en la empresa exista impedimento en el desarrollo de actividades por padecer alguna

deformacién fisica.
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21
22

23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34

35
36
37
38

39
40
41
42
43
44
45

Ha sufrido limitacion en el desarrollo de actividades por encontrarse en estado de gestacion.

Ha observado que en la empresa exista limitacion en el desarrollo de actividades por encontrarse en estado de
gestacion.

Ha sufrido restriccion de actividades por encontrarse en periodo de lactancia.

Ha observado que en la empresa exista restriccion de actividades por encontrarse en periodo de lactancia.

Ha sufrido condicionamiento en su puesto de trabajo por encontrarse en fecundacién asistida.

Ha observado que en la empresa exista condicionamiento por encontrarse en fecundacion asistida.

Ha sufrido exclusion por la manifestacion de su orientacion sexual.

Ha observado que en la empresa exista exclusién manifestacion de la orientacion sexual.

Ha sufrido segregacion por su identidad de género.

Ha observado que en la empresa exista segregacion por la identidad de género.

Ha sufrido rechazo por pertenecer a determinada etnia.

Ha observado que en la empresa exista rechazo por pertenecer a determinada etnia.

Ha sufrido omision de actividades por tener diferente edad a la mayoria de los trabajadores.

Ha observado que en la empresa exista omision de actividades por tener diferente edad a la mayoria de los
trabajadores.

Ha sufrido aislamiento por padecer VIH o alguna otra enfermedad crénica.

Ha observado que en la empresa exista aislamiento por padecer VVIH o alguna otra enfermedad crénica.

Ha sufrido impedimento de actividades por poseer algiin habito de consumo de drogas, alcohol o tabaco.
Ha observado que en la empresa exista impedimento de actividades por poseer algin habito de consumo de
drogas, alcohol o tabaco.

Ha sufrido marginacion por su estado civil.

Ha observado que en la empresa exista marginacion por el estado civil.

Ha sufrido discriminacion por su aspecto fisico.

Ha observado que en la empresa exista discriminacion por el aspecto fisico.

Ha sufrido desvalorizacion por su apariencia estética.

Ha observado que en la empresa exista desvalorizacion por la apariencia estética.

Ha sufrido de prejuicios por su status legal en casos de padecer un pasado o presente judicial.
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46

47
48
49
50
51

52

53
54
55
56
57
58

59
60

61

62

63

64

Ha observado que en la empresa existan prejuicios por el status legal en casos de padecer un pasado o presente
judicial.

Ha percibido una remuneracion justa.

Ha observado que en la empresa se remunere justamente al personal.

Ha sufrido discriminacion por no recibir remuneracion.

Ha observado que en la empresa exista discriminacion por no recibir remuneracion.

Ha percibido una remuneracion desigual con relacion a compafieros de trabajo que realizan su misma
funcion.

Ha observado que en la empresa impartan desigual remuneracién con relacién a compafieros de trabajo que
realizan su misma funcion.

Ha mantenido una carga laboral superior al resto de empleados.

Ha observado que en la empresa se imparta carga laboral superior a un empleado a diferencia del resto.

No se le ha orientado trabajo para el cual usted esta capacitado.

Ha observado que en la empresa no se le ha orientado trabajo para el cual el empleado esta capacitado.

Usted ha sido coercionado al dar criterios, sugerencias u opiniones sobre el trabajo.

Ha observado que en la empresa alguien haya sido coercionado al dar criterios, sugerencias u opiniones sobre
el trabajo.

Usted no ha tenido ascensos a pesar de cumplir con los requerimientos laborales.

Ha observado que en la empresa no haya ascensos laborales a pesar de cumplir con los requerimientos
laborales.

Se valora de manera adecuada el desarrollo de sus habilidades y aptitudes.

Ha observado que en la empresa no valoren el desarrollo de las habilidades y aptitudes de los empleados.

No se considera su formacion y conocimiento profesional para asignarle tareas que no le corresponden
con su formacion.

Ha observado que en la empresa no se le considere la formacion y conocimiento profesional para asignar

tareas que no se corresponden con la formacion.

Elaborado por: Moreta —Yanez Andrea Gabriela. 2018
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El cuestionario Ad Hoc, esté elaborado con 32 items y contiene 64 preguntas, las
opciones de respuesta se encuentran en la escala de Likert de 5 puntos (1=Nunca,

2=Pocas veces, 3=Algunas veces, 4=Casi Siempre, 5=Siempre).

En el desarrollo del cuestionario, la persona encuestada completa de acuerdo con su
situacion actual y la otra parte de acuerdo con su percepcion hacia el resto de los
comparfieros de trabajo. Para hacer uso de este cuestionario fue necesario realizar la
validacion a través de la prueba piloto aplicada previamente a 15 participantes que

corresponde al 16% de la poblacion.

Finalmente se determino la fiabilidad del instrumento al calcular la consistencia
interna por medio del alfa de Cronbach. EI mismo que obtuvo una fiabilidad
aceptable, considerablemente elevada de un 0.92 dado que el limite inferior es de
0.80. Es asi como los resultados indican una consistencia interna satisfactoria lo que

asegura el rigor de los datos.

Tabla 3.4
Estadistica de fiabilidad del Alfa de Cronbach
Alfa de N de
Cronbach elementos
921 64

Elaborado por: Moreta —Yanez Andrea Gabriela. 2018

3.7 Procedimiento Metodologico

En primer lugar, fue necesario aplicar un sondeo tipo encuesta para obtener un
primer panorama sobre la discriminacién laboral presente en la organizacion. De
ello puede inferirse que, se obtuvo informacion atil como, la Institucion no cumple
con el articulo 64 de la LOSEP, con el 4% de contratacion de personas con

discapacidad.
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La herramienta que se validé tuvo como objetivo analizar la situacion actual sobre la
discriminacion presente en los trabajadores del Hospital Municipal Nuestra Sefiora
de la Merced. Dicho sondeo permitié profundizar cual es la percepcién de los

empleados sobre la tolerancia y trato que tienen con sus compafieros y de si mismos.

Con el propésito de cumplir los objetivos propuestos en este proyecto de desarrollo,
se llevo a cabo el siguiente proceso metodoldgico. En primer lugar, se analizd la
variable, y se fundamentd con los recursos bibliograficos. EIl objetivo general y los
especificos, con la finalidad de validar un programa para prevenir y resolver la

discriminacion laboral.

Ademas, se considera oportuno indagar subtemas como informacion teorica
indispensable para cumplir con el resultado final. En consecuencia, se determina que
los temas centrales son: 1) definiciones segin autores sobre la discriminacion
laboral. 2) tipos de discriminacién y 3) indicadores de discriminacion. Se recabd la
informacion de lo general a lo particular, es decir se obtuvo informacion a nivel
internacional y luego nacional. Por otro lado, la investigacion se fundamenta en
articulos cientificos, libros, convenios de la OIT con Ecuador, Leyes, Reglamentos,

Normativa Nacional, Acuerdos Ministeriales, entre otros.

El siguiente paso fue determinar la metodologia que se emplearia para conseguir la
meta propuesta. Esto se consiguid a traves de guias bibliograficas y disertaciones con
temas similares al propuesto. Se establecié la poblacion con la gque se trabaja, en este
caso con toda la poblacion. Una vez recabada la informacion, se tuvo una nocion méas
amplia sobre el tema, el mismo que ayudé a la creacion de la operacionalizacion de
variables, por consiguiente, a la construccion del “Cuestionario de discriminacion
laboral” asi llamado, por lo tanto, se llevo a cabo la validacion a través de la prueba
piloto a 16 empleados y el alfa de Conbrach. Esta prueba se realiz6 para confirmar
que la herramienta sea adecuada para medir los puntos necesarios para evaluar la

discriminacién en el ambito laboral.
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El siguiente punto se realizd la aplicacion del cuestionario con la poblacién
mencionada. Una vez reunida la informacion, se proceso los resultados obtenidos en
el programa SPSS. Esta herramienta accedio a tabularlos para ser proyectados en el
capitulo de resultados. Gracias a la interpretacion de dichos resultados se pudo

evidenciar un panorama mas amplio sobre la percepcién de la discriminacion laboral.

La propuesta de este trabajo se realiz6 en base a los resultados obtenidos y su
respectivo analisis. Al identificar los tipos de discriminacion con sus causas Yy
consecuencias se logré consolidar cuales eran los tipos de discriminacion mas

eminentes en la organizacion y mencionar en la propuesta de mejora.

Finalmente, la propuesta se valida con el criterio de especialistas, (Anexo 3) en este
caso 1 representante del area de Talento Humano, 1 del area de Seguridad y Salud
Ocupacional y 1 del area Legal. Y por ultimo se elabora las conclusiones y
recomendaciones, las mismas que tienen como fin comprobar los objetivos
planteados en el presente trabajo. También se agregan sugerencias que pueden

patrocinar y ampliar nuevos temas de investigacion.



CAPITULO IV

RESULTADOS

En el presente capitulo, se presentan los resultados obtenidos a traves de la
aplicacion del instrumento creado y validado. Sobre la base de la interpretacion de
los resultados se determinan los tipos de discriminacién mas sobresalientes, que
requieren mayor atencion para elaborar la propuesta, plantear y conseguir los
objetivos propuestos y validar un programa para la prevencion y resoluciéon de la

discriminacién laboral.

Cuestionario de Discriminacién Laboral

Se considera que este instrumento se ha creado a través de la operacionalizacion de
variables y validado a través de criterio de especialistas. Se procedio a aplicar en una
poblacion de 92 empleados, de los cuales 84 tuvieron predisposicién de para
responder el cuestionario, mientras que a traves de la aplicacion de la Distancia
Mahalanobis, se determin6 que 7 de los 84 participantes, demostraban ser

discriminados en todos ambitos, lo cual pasa a ser invalido el cuestionario.

4.1 Analisis de Resultados

Tabla 4.1
Causas de la Discriminacion Laboral desde la percepcion en primera persona

N° R Min Max M DS

Ha sufrido algun tipo de rechazo por su ideologia politica 77 3,00 1,00 4,00 1,39 0,67
Ha padecido discriminacion por su tipo de vestimenta 77 3,00 1,00 4,00 1,29 0,56
Ha sufrido omision de actividades por tener diferente edad en 77 2,00 1,00 3,00 1,23 0,54
relacion con la mayoria de los trabajadores

Ha sufrido impedimento en el desarrollo de actividades 77 3,00 1,00 4,00 1,18 0,51
laborales por padecer alguna discapacidad

Ha sufrido algun tipo de trato desigual por su color de piel 77 3,00 1,00 4,00 1,18 0,56
Ha padecido discriminacion por el tipo de religion que profesa 77 3,00 1,00 4,00 1,17 0,55
Ha sufrido marginacion por su estado civil 77 3,00 1,00 4,00 1,14 0,48
Ha sufrido negacion de derechos por provenir de otro pais 77 2,00 1,00 3,00 1,14 0,39
Ha sufrido discriminacién por su aspecto fisico 77 3,00 1,00 4,00 1,14 0,45
Ha sufrido desvalorizacion por su apariencia estética 77 2,00 1,00 3,00 1,12 0,36

51
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Ha sufrido restriccion de actividades por encontrarse en 77 2,00 1,00 3,00 1,10 0,35
periodo de lactancia

Ha sufrido algin impedimento para realizar sus actividades 77 3,00 1,00 4,00 1,10 0,42
laborales por su acento o idioma

Ha padecido aislamiento por su condicién migratoria 77 1,00 1,00 2,00 1,09 0,29
Ha sufrido prejuicios por su status legal, en casos de poseer un 77 2,00 1,00 3,00 1,08 0,31
pasado o presente judicial

Ha sufrido limitaciéon en el desarrollo de actividades por 77 1,00 1,00 2,00 1,08 0,27
encontrarse en estado de gestacion

Ha sufrido condicionamiento en su puesto de trabajo por 77 2,00 1,00 3,00 1,06 0,34
encontrarse en fecundacion asistida

Ha sufrido rechazo por la manifestacion de practicas religiosas 77 3,00 1,00 4,00 1,06 0,37
Ha sufrido impedimento en el desarrollo de actividades por 76 1,00 1,00 2,00 1,05 0,22
padecer alguna deformacién fisica

Ha sufrido rechazo por pertenecer a determinada etnia 77 1,00 1,00 2,00 1,04 0,19
Ha sufrido segregacion por su identidad de género 77 1,00 1,00 2,00 1,04 0,19
Ha padecido de impedimento para realizar sus actividades 77 1,00 1,00 2,00 1,03 0,16

laborales por poseer algun héabito de consumo de drogas,

alcohol o tabaco

Ha sufrido exclusion por la manifestacion de su orientacion 77 1,00 1,00 2,00 1,01 0,11
sexual
Ha sufrido aislamiento por padecer VIH o alguna otra 77 0,00 1,00 1,00 1,00 0,00

enfermedad crénica

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del software estadistico SPSS
Nota: R=Rango, M=Media y DS=Desviacion Estandar

En la tabla 4.1 se presentan los items relativos a las causales de discriminacion
sufrida por los empleados del Hospital Municipal “Nuestra Sefiora de la Merced”,
estan ordenados de mayor a menor en base a la media. Como se puede observar, la
causal que mayor puntda es la relacionada a la ideologia politica, seguido por el tipo
de vestimenta, diferencias de edad en relacion a la mayoria de trabajadores,
discapacidad, color de piel, religion, estado civil, migracion, aspecto fisico,
apariencia estética, periodo de lactancia, acento o idioma, condicién migratoria,
status legal, estado de gestacion, fecundacion asistida, practicas religiosas,
deformacion fisica, etnia, identidad de género, consumo de drogas alcohol o tabaco,

orientacién sexual VIH o enfermedad crénica.



53

Tabla 4.2
Causas de Discriminacion laboral en la percepcion en tercera persona

R Min Méx M DS
Ha observado que en la empresa exista algun tipo de rechazo por la ideologia politica 77 4,00 1,00 5,00 1,48 0,867
Ha observado que en la empresa exista desvalorizacion por la apariencia estética 77 4,00 1,00 5,00 1,38 0,890
Ha observado que en la empresa exista discriminacion por el tipo de vestimenta 77 3,00 1,00 4,00 1,38 0,710
Ha observado que en la empresa exista algun tipo de trato desigual por el color de piel 77 3,00 1,00 4,00 1,35 0,721
Ha observado que en la empresa exista omision de actividades por tener diferente edad en relacién a la mayoria de los trabajadores 77 2,00 1,00 3,00 1,32 0,616
Ha observado que en la empresa exista la negacion de derechos por provenir de otro pais 77 3,00 1,00 4,00 1,32 0,677
Ha observado que en la empresa exista discriminacion por el aspecto fisico 77 4,00 1,00 5,00 1,31 0,693
Ha observado que en la empresa exista aislamiento por la condicién migratoria 77 2,00 1,00 3,00 1,25 0,593
Ha observado que en la empresa exista impedimento en el desarrollo de actividades laborales por padecer alguna discapacidad 77 2,00 1,00 3,00 1,24 0,516
Ha observado que en la empresa exista restriccion de actividades por encontrarse en periodo de lactancia 77 2,00 1,00 3,00 1,24 0,565
Ha observado que en la empresa exista limitacion en el desarrollo de actividades por encontrarse en estado de gestacion 77 4,00 1,00 5,00 1,24 0,652
Ha observado que en la empresa exista algun impedimento de actividades laborales por su acento o idioma 77 3,00 1,00 4,00 1,20 0,592
Ha observado que en la empresa exista rechazo por la manifestacion de practicas religiosas 77 3,00 1,00 4,00 1,19 0,585
Ha observado que en la empresa exista marginacion por el estado civil 77 3,00 1,00 4,00 1,19 0,585
Ha observado que en la empresa exista rechazo por pertenecer a determinada etnia 77 2,00 1,00 3,00 1,16 0,470
Ha observado que en la empresa exista impedimento para realizar sus actividades laborales por poseer algin habito de consumo de 77 3,00 1,00 4,00 1,16 0,523
drogas, alcohol o tabaco
Ha observado que en la empresa exista discriminacion por el tipo de religion que el empleado profesa 77 3,00 1,00 4,00 1,15 0,563
Ha observado que en la empresa exista prejuicios por el status legal en caso de poseer un pasado o presente judicial 77 1,00 1,00 2,00 1,12 0,338
Ha observado que en la empresa exista impedimento en el desarrollo de actividades por padecer alguna deformacioén fisica 77 2,00 1,00 3,00 1,12 0,439
Ha observado que en la empresa exista aislamiento por padecer VIH o alguna otra enfermedad crénica 77 4,00 1,00 5,00 1,09 0,517
Ha observado que en la empresa exista condicionamiento por encontrarse en fecundacion asistida 77 2,00 1,00 3,00 1,09 0,403
Ha observado que en la empresa exista exclusién manifestacién de la orientacién sexual 77 2,00 1,00 3,00 1,09 0,403
Ha observado que en la empresa exista segregacion por la identidad de género 77 2,00 1,00 3,00 1,09 0,331

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del software estadistico SPSS0
Nota: R=Rango, M=Media y DS=Desviacion Estandar
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En la tabla 4.2 se presentan los items relativos a las causales de discriminacion que
perciben los empleados sobre el otro, ordenados de mayor a menor en base a la
media, como se puede observar, la causal que mayor puntla es la relacionada a la
ideologia politica, seguido de la apariencia estética, tipo de vestimenta, color de piel,
edad, migracién, aspecto fisico, condicién migratoria, discapacidad, periodo de
lactancia, estado de gestacion, acento o idioma, practicas religiosas, estado civil,
etnia, habitos de consumo de drogas, alcohol y tabaco, religion que profesa, status
legal, deformacion fisica, VIH o enfermedad cronica, fecundacion asistida,

orientacion sexual, identidad de género.

Tabla 4.3

Consecuencias de la Discriminacion Laboral desde la percepcion en tercera persona
Pregunta N R Min Max M DS
Ha observado que en la empresa se remunere justamente 77 4,00 1,00 5,00 2,76 1,58
al personal

Ha observado que en la empresa no valoren el desarrollo 77 4,00 1,00 5,00 2,23 1,43

de las habilidades y aptitudes de los empleados

Ha observado que en la empresa no se le considere la 77 4,00 1,00 5,00 2,11 1,32
formacion y conocimiento profesional para asignarle

tareas que no se corresponden con la formacién

Ha observado que en la empresa impartan desigual 77 4,00 1,00 5,00 1,92 1,26
remuneracion con relacion a compafieros de trabajo que

realizan su misma funcion

Ha observado que en la empresa se imponga una carga 77 4,00 1,00 5,00 1,89 1,14
laboral superior a un empleado a diferencia del resto

Ha observado que en la empresa alguien haya sido 77 4,00 1,00 5,00 1,76 1,09
coercionado al dar criterios, sugerencias u opiniones

sobre el trabajo

Ha observado que en la empresa no haya ascensos 77 4,00 1,00 5,00 1,76 1,24
laborales a pesar de cumplir con los requerimientos

laborales por motivo de discriminacion laboral

Ha observado que en la empresa no se le ha orientado 77 4,00 1,00 5,00 1,75 1,14
trabajo para el cual el empleado esta capacitado

Ha observado que en la empresa no remuneren al 77 4,00 1,00 5,00 1,24 ,780
personal por algun tipo de discriminacién laboral

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del software estadistico SPSS
Nota: R=Rango, M=Media y DS=Desviacion Estandar
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En la tabla 4.3 se presentan los items relativos a las consecuencias de la
discriminacion sufrida por los sujetos, ordenados de mayor a menor en base a la
media, como se puede observar, la causal que mayor puntla es la relacionada a la
remuneracion injusta, no se valora el desarrollo de habilidades y aptitudes, cargos no
acordes a la profesion, remuneracion desigual al mismo cargo, carga laboral superior,
coercién por criterios o sugerencias, no hay ascensos, actividad laboral fuera de la

profesion, no remuneracion por discriminacion.

Tabla 4.4
Consecuencias de la Discriminacion Laboral desde la percepcion en primera persona

N Rango Min Max Media DS

Se valora de manera adecuada el desarrollo de sus 77 4,00 1,00 5,00 2,93 1,60
habilidades y aptitudes

Ha percibido una remuneracion justa 77 4,00 1,00 500 267 1,63
No se considera su formacién y conocimiento profesional 77 4,00 1,00 5,00 2,09 1,35
para asignarle tareas que no le corresponden con su

formacion

Ha mantenido una carga laboral superior al resto de 77 4,00 1,00 500 1,85 1,10
empleados

Ha percibido una remuneracion desigual con relacion a 77 4,00 1,00 500 1,74 1,20
compafieros de trabajo que realizan su misma funcién

No se le ha orientado trabajo para el cual usted estd 77 4,00 1,00 5,00 1,71 1,14
capacitado

Usted ha sido coerionado al dar criterios, sugerencias u 77 4,00 1,00 500 1,66 1,05
opiniones sobre el trabajo

Usted no ha tenido ascensos, a pesar de cumplir con los 77 4,00 1,00 500 151 1,08
requerimientos laborales, por motivos de discriminacion

laboral

No ha recibido remuneracion por algin tipo de 77 4,00 1,00 5,00 1,28 ,84

discriminacion laboral

Fuente: Elaboracion propia en base a los resultados del software estadistico SPSS
Nota: R=Rango, M=Media y DS=Desviacion Estandar

En la tabla 4.4 se presentan los items relativos a las consecuencias de la
discriminacion que perciben los empleados en el resto de personas, ordenados de
mayor a menor en base a la media, como se puede observar, la causal que mayor
puntla es la relacionada a valoracion de habilidades y aptitudes, remuneracién

injusta, cargos no acordes a la profesion, carga laboral superior, remuneracion
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desigual, actividad laboral fuera de la profesion, coercidn por criterios o sugerencias,

No ascensos, No remuneracion por discriminacion.

Entre los resultados mas destacados en el diagnostico se encuentra que dentro de las
causas mas sobresalientes son: discriminacién por: ideologia politica, diferencia de
edad, discapacidad, condicion migratoria, estado de gestacion y lactancia. Mientras
que dentro de las consecuencias de discriminacién laboral mas eminentes son:
desvaloracion de habilidades y aptitudes del empleado, remuneracion injusta, cargos
laborales no acordes con la formacién profesional, carga laboral, irrespeto por
sugerencias y opiniones. De esta manera estos resultados se toman en cuenta a la

hora de realizar la propuesta.



CAPITULO V
PROPUESTA

5.1Producto Final

El trabajo desarrollado y mencionado en los capitulos anteriores presentd el
proposito de direccionar y recabar la informacion necesaria, para abordar lo
siguiente. La presente propuesta serd de gran utilidad para mejorar el ambiente
laboral de los colaboradores en el ambito de la discriminacion laboral, a traves del
cumplimiento de la normativa legal en la organizacion, como es el Hospital

Municipal “Nuestra Sefiora de la Merced” de esta ciudad.

Gracias a la bibliografia revisada, la metodologia utilizada, y la obtencion de los
resultados, es posible disefiar un programa que ayude a la prevencion y resolucion de
discriminacion dentro del ambito laboral. La propuesta estd conformada por los
siguientes apartados, tomando en cuenta las causas y consecuencias de la

discriminacion.

5.2 Tema

Programa de accion para la prevencion y erradicacion de los indices de la

discriminacién laboral.

5.3 Objetivo

Proponer criterios y lineamientos en miras al cumplimiento efectivo y progresivo del

derecho a la igualdad y a la no discriminacion.
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5.4 Justificacion

La discriminacion y el prejuicio pueden destruir psicolégicamente al trabajador y
poner en riesgo el cumplimiento de sus funciones. En los dltimos afios se han
realizado estudios sobre varios tipos de discriminacion para ser analizados y

socializados, donde se demuestra que el respeto y la equidad adn estan por cumplirse.

No obstante, cuando se determinan estos tipos de alertas en un pequefio grupo de una
empresa, en una comunidad, en el pais, se direcciona a imponer leyes, reglamentos,
politicas para tratar de disminuir, y si bien es el caso en erradicar los actos
discriminatorios. En efecto, es de vital importancia que las empresas mismas
contribuyan fomentando valores sociales como, la solidaridad, la diversidad, la
equidad para el bienestar del empleado y en consecuencia para la productividad de la

organizacion.

Una vida merecedora empieza por el respeto a nosotros mismos y el que le
brindamos a los demds. Por ejemplo, el Plan Nacional “Todo una Vida” (2017),
Objetivo 1: “Garantiza una vida digna con iguales oportunidades a todas las
personas” (p.58). Menciona, que la sociedad humana estd compuesta por personas
que tienen un valor, importancia, libertad e igualdad de derechos, condiciones y ser
tratados con respeto, es asi como esta en nuestras manos ir transformando el
pensamiento cultural para que las personas se sientan psicol6gicamente saludables en

sus lugares de trabajo.



Tabla 5.1

Matriz Operativa de la propuesta sobre las causas de discriminacién laboral

Item — Causas Estrategia Actividad Objetivo Responsable Tiempo Ubicacion Participacion Recursos
15-16 Rechazo por la ideologia Sensibilizar a todos los | Sefialar la importancia del
politica empleados sobre la tolerancia | respeto a las ideologias que
a la ideologia politica a través | tiene cada persona.
de la intranet.
Generar nuevas formas de Talento
34-35 Omision de actividades por | convivencia e inclusion | Realizar la dindmica | Reconocer y valorar a cada humano:
tener diferente edad en relacion a la | gocjal libres de | “Derechos Asertivos” empleado en sus derechos responsable del
mayoria de los trabajadores discriminacion. laborales sin discrimen de Auditorio area de Salud y
edad. Funcionario del Seguridad
18-19 Impedimento en el desarrollo | Mejorar la estabilidad | Fomentar la inclusion de | Establecer la inclusion y | responsable del | Cada6 meses | Hospital Todos los | Ocupacional.
de actividades laborales por padecer | emocional y satisfactoria | Personas con discapacidad a | trato equitativo a todas las | &rea de Salud y Municipal empleados y
alguna discapacidad del empleado. través de un teambuilding. personas. Seguridad Nuestra administrativos Tecnolégicos:
Ocupacional Sefiora de USB,
12-13 Aislamiento por la condicion | Proveer informacion para | Realizar la dinamica de | Fortalecer el compafierismo la Merced Computadora,
migratoria evitar la discriminacion en | integracion “un minuto para | e integrar atodo el personal. Proyector
el ambito laboral a todos | ganar”
22-23 Limitaci6n en el desarrollo de | los empleados. Realizar la dindmica | Impulsar los derechos de la Pedagdgicos:
actividades por encontrarse en “Obstaculos” mujer para mejorar la salud Taller, Volantes

estado de gestacion

24-25 Restriccion de actividades por

encontrarse en periodo de lactancia

Impulsar

permanentes

mecanismos

de

seguimiento para evitar la

discriminacion.

en la maternidad.

Materiales  de

oficina.




Item — Consecuencias Estrategia Actividad Objetivo Responsable Tiempo Participacion Recursos
61. No valorar de manera Aplicar una evaluacién del | Reconocer el desempefio de | Responsable de | 3 meses Jefatura Computadora
adecuada el desarrollo de desempefio. Crear un sistema de | cada empleado. Talento Humano Administrativa
habilidades y aptitudes de los incentivos no  necesariamente
empleados. monetarios.
48. No remunerar justamente al Realizar charlas periédicas. Exponer al empleado la | Responsable de | 3 meses Jefatura Financiera Computadora, manual
personal. remuneracion que percibira de | Talento Humano de induccion.
acuerdo a su contrato de
trabajo.

63. No considerar la formacién y | Fortalecer la politica de | Crear un perfil de competencias | Aplicar un proceso justo para | Responsable de | 3 meses Jefatura Computadora, manual
conocimiento profesional para | igualdad 'y mejorar la | para cada cargo y aplicar al | asignar el cargo a cada vacante | Talento Humano Administrativa de perfiles y funciones.
asignarle cargo laboral que | satisfaccion del empleado. momento de la seleccion de | disponible.
corresponden con la profesion. personal.
54. No impartir igual carga Crear una base de indicadores de | Proveer carga laboral | Responsable de | 3 meses Jefatura Computadora,
laboral a todos los empleados. Impulsar  acciones  para | metas para saber el cumplimiento | igualitaria a todos los | Talento Humano Administrativa indicadores de metas.

eliminar  brechas de | de estas en cada cargo. empleados que realizan la

desigualdad. misma funcién.
52. No impartir igual Inducir al personal e informar las | Exponer las razones de | Responsable de | 3 meses Jefatura Financiera Computadora, contrato
remuneracion con relacion a politicas de la empresa. remuneracion de cada | Talento Humano de trabajo.
compafieros de trabajo que empleado de acuerdo con su
realizan la misma funcion. situacion.
58. No respetar los criterios, Crear un buzén de sugerencias | Brindar la oportunidad de | Responsable de | 3 meses Jefatura Computadora,  buzoén

sugerencias u opiniones de los
empleados.

para tomar en cuenta las
opiniones de los empleados.

Participacion del personal

expresar lo que el empleado

piensa, opina o sugiere.

Talento Humano

Administrativa,

Financiera, Médica.

de sugerencias.

Elaborado por: Moreta —Yanez Andrea Gabriela. 2018
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5.5 Evaluacion preliminar

La validacion de la propuesta por medio del criterio de especialistas se ha realizado
en una ficha técnica. Los profesionales que apoyaron son: Dr. Luis Cevallos, desde
la gestion del Talento Humano, la Dra. Viviana Lescano por la parte legal y juridica

y el Ing. Diego Salgado con el area de Salud y Seguridad Ocupacional.

Tabla 5.2
Datos de los profesionales validadores

Luis Eduardo Cevallos Terneus

Nombre
Titulo Doctor en Psicologia Industrial
Magister en Administracion de empresas mencion Planeacion
Ocupacién laboral Docente de la Escuela de Psicologia
Lugar de trabajo Pontificia Universidad Catélica del Ecuador, Sede Ambato

Elaborado por: Moreta —Yanez Andrea Gabriela. 2018

Natalia Viviana Lescano Galeas

Nombre
Titulo Doctora en Jurisprudencia
Magister en Mediacidn, Arbitraje y Solucién de Conflictos
Ocupacion laboral Docente de la Escuela de Jurisprudencia
Lugar de trabajo Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, Sede Ambato

Elaborado por: Moreta —Yanez Andrea Gabriela. 2018.

Diego Fernando Salgado Correa

Nombre

Titulo Ingeniero Industrial

Ocupacidn laboral Técnico de Salud y Seguridad Ocupacional
Lugar de trabajo Hospital Municipal Nuestra Sefiora de la Merced

Elaborado por: Moreta —Yanez Andrea Gabriela. 2018

Al presentarles la plantilla validacion, junto a la propuesta planteada, se solicitd muy
comedidamente a los especialistas, validaran ésta. Con ellos se mantuvo una
conversacion amplia, en donde se les coment los criterios en los cuales se basa esta
propuesta: tanto la problematizacion y diagndstico situacional, asi como el sustento

teorico y cientifico en torno al tema. Se anexa los documentos de validacion al final.



CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

o El proyecto se construyé sobe la base de fundamentacion tedrica en torno al
tema propuesto. En base a la referencia bibliogréfica del Acuerdo Ministerial 0082-
2017, se efectuaron las directrices sobre lo que abarca la discriminacion laboral.
Ademas, los aportes de otros autores complementaron el desarrollo del proyecto. Por
otro lado, la Constitucién del Ecuador, el codigo de trabajo y la LOSEP, OIT
permitieron dilucidar claramente maneras de prevencion y erradicacion de la
discriminacion laboral.

. A traves de un sondeo se analizé la situacion actual sobre la discriminacion
laboral y se procedio a la aplicacion del instrumento de evaluacion, seguido de los
resultados se pudo diagnosticar la presencia de discriminacion laboral en causas de
ideologia politica, discapacidad, edad, condicion migratoria, etapa de gestacion,
periodo de lactancia y como consecuencia desvalorizacion de habilidades y aptitudes,
remuneracion injusta, cargos no acordes a la formacion profesional, desigual carga
laboral, desigual remuneracion en los mismo cargos o funciones, omision de
sugerencias y opiniones de los colaboradores de la empresa. Se tomd en
consideracién los rangos de media alta para determinar los tipos de discriminacion
eminentes en el hospital.

o A partir de la informacion tedrica, la metodologia establecida y los resultados
obtenidos del diagndstico, se construyo un plan de accion sobre la discriminacion
laboral. Dicho plan se enfoco principalmente en erradicar la discriminacion, a través
de lineamientos que garanticen el cumplimiento efectivo y progresivo del derecho a
la igualdad de oportunidades para lograr un buen clima laboral. Ademas, se
incluyeron una serie de actividades que promoveran la satisfaccion del empleado
dentro de la empresa y garantizar un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal como un proceso justo y formal.

o El producto final de este proyecto fue revisado por un total de 3 especialistas.
Posterior a su revision, fueron emitidas una serie de sugerencias. Las mismas

permitieron robustecer la propuesta y hacerla mas sélida. Finalmente, los expertos
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o validaron formalmente que la propuesta es atil y que su aplicacion

representaria un beneficio para la empresa y sus colaboradores.

6.2 Recomendaciones

o Socializar, las Leyes, Reglamentos, Normas, Acuerdos, Disposiciones, a
todos los miembros que son parte de una empresa, con el fin de que conozcan los
tipos y consecuencias de la discriminacion laboral.

o Sugerir que haya un nuevo estudio de investigacion particularmente en el
analisis de la discriminacion laboral de personas con discapacidad en las
organizaciones.

o Pedir que a partir de la validacion del instrumento “Discriminacion Laboral”
se someta a un nuevo proceso de validacion seguidamente a procesos de

estandarizacion.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de discriminacion laboral

b -

Cuestionario de Discriminaciéon Laboral

Sexor @ M
Todax lnipirog: deben ser Lan, Ostas tienen varins opel o resy ¥ le pedi e xofiale con uni «Xm la que conidare quo desoribe mejor A situacion

Rewponda sincormmente, recuende que el cuestionnnio es undnime

La informacién que usted nos solicita serd totalmente confidencial

81 usted no entiende alguna pregunta o necesita opoyo, solicite ol facilitidor

Utiliee el espacio do obser ¥ sug i parn ol 10 resp a eute i 10

Siempre

Chasi
siempre

Algunas
Veces

Pocas veces

Nunea

Ha sufrido algin tipo de trato desigual por su color de piel

Ha observado que en la empresa exista algun tipo de (rato d igual por el color de piel

Ha sufrido algan i di de activid por su o idi

Ha observado que en la empresa oxista algan imped de actividades por su acento o idioma

Ha sufrido delimitacion por su tipo de ve

x

Ha observado que en la ey exista delimitacion por ¢l tipo do

Ha padecido discriminacion por el tipo de religion que profess

Ha obscrvado que en 1o ey exista discriminacion por el tipo de religion que el empl P

Ha sufrido rechnzo por la manife de pricticas veligi

Ha observado que en la empresa exista rechnzo por la I 160 do practicas religiosas

Ha padecido aislamiento por su condicion migratorin

e | X x| %%

Ha obsarvado que en Tn emy exisla aislami por la condicion migratoria

Ha sufrido negacion de derechos por provenir de otro pais

Ha observado que en la emy exista ln negacion de derechos por provenir de otro pais

A antast it

Ha sufrido algian tipo de rechazo por su i gin g

x

Ha observado que en Ta empresa exista algin Upo de rechizo por la ideologin politica

Ha sufrido impedi en el desarcollo de nctividades por padecer al discapacidad

Ha observado que en la emy exisla impedi en ¢l desarrollo de actividades por padecer alguna
discapacidad

Ha sufrido impedi en el desarrollo de actividades por pad I, deformacion fisicn

<

Ha observado que en la empresa exista imped eneld Ho de actividades por padecer alguna
deformacion fsica

Ha sufrido limitacion en el desnrrollo de actividades por rArse on lo de i

Ha observado que on fa ompresa exista limitacion en el desarrollo de actiy idades por encontrarse en estado de
tacion

Ha sufrido restriccion de actividades por encontrarse en periodo de lactancin

Ha observado que en In empresn exista tostriceion de actividades por encontrarse en periodo de lactancia

Ha sufrido condici i N su | de trabajo por Arse en f dacion asistid

Ha obseryvado que on la emy exista condici por se en [ daecion asistida

T

Ha sufrido exclusion por ln manifest de su orie i6n sexual

Xl * 12 X |x

Ha obseryvado que en lo empresa exista exclusio 1 on de la ori on sexunl

Ha sufrido segregacion por su identidad de género

Ha observado que en la emy existy sogregacion por la id lad de género
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Gracias por responder, si tiene

alguna sugerencia, comentario o quicre aportar algo més sobre el cuestionario, por favor escriba al reverso de Ia hoja

16 Ha sufrido rechazo por pertenecer a determinada comunidad i dig 4
Ha observado que en la empresa oxista rechazo por pertenceer a determinada comunidad indigenn

17 Ha sufrido omision de nctividades por tener diferente edad o 1a mayoria de los trabajadores X
Ha observado que en la empresa cxista omision de actividades por tener diferente edad a la mayoria de los K
trabajadores

18 Ha sufrido aislamiento por padecer VIH o alguna otra enfermedad cronicn b
Ha observado que on la empresa exista aslamiento por padecer VIH o alguna otra enfermedad cronicn X

19 Ha sufrido impedimento de actividades por poscer algan hitbito de consumo de drogas, alcohol o tabaco o
Ha observado que en la empresa exista impedimento de sctividades por poseer algun habito de consumo de X
drogas, alcohol o tabaco

20 Ha sufrido marginacion por su estado civil ke
Ha observado que en In empresa exista marginacion por ¢l cstado civil A

21| Hasulrido discriminacion por su aspecto fisico X
Ha observado que en la empresa exista discriminacion por ¢l aspecto fisico X

22 Ha sufrido desvalorizacion por su apariencin estéticn X
Ha observado que en la empresa exista desvalorizacion por lo npariencia estética X

23 Ha sufrido de prejuicios por su status legal en casos de padecer un pasado o presente judicial X
!-I::1 p!:slc:r\'ndo que en la empresa exista prejuicios por el status legal en casos de padecer un pasado o presente X
udicia

24 Ha percibido una remuneracion justa
Ha observado que en ln empresa se remuncre Justamente al personal X

25 Ha sufrido discriminacion por no recibir remuneracion *
Ha observado que en la empresa exista discriminacion POr no reeibir remuncracion s

26 :In p‘;rcibido una remuneracion desigual con relacion a compaderos de trabajo que realizan su misma X
uncion
Ha observado que en la empresa impartan desigual remuneracion con relacion o compaiieros de trabajo que X
realizan su misma funcion

27 Ha mantenido una carga laboral superior al resto de empleados X
Ha observado que en la empresa s imparta carga laboral superior o un empleado a diferencia del resto A

28 No se le ha orientado trabajo para el cunl usted esti capacitado A
Ha observado que en la empresa no se le ha orientado trabajo para ¢l cual el empleado estd capacitado

29 Usted ha sido coercionado al dar criterios, sugerencins u opiniones sobre el trabajo A
Ha observado que en la empresa alguien haya sido cocrcionado al dar criterios, sugerencias u opiniones sobre el X
trabajo

30 Usted no ha tenido ascensos a pesar de cumplir con los requerimientos laborales X
Ha observado que en la empresa no haya ascensos laborales o pesar de cumplir con los requerimientos laborales

31 Se valora de manera adecunda of desarrollo de sus habilidades y aptitudes A
Ha observado que en la empresa no valoren el desarrollo de las habilidades vy aptitudes de los empleados X

32 No se considera su formacion y conocimiento profesional para asignarle tareas que no le corresponden X
con su formacién
Ha observado que en la emy no s le considere ln formacion y imiento profesional para asignar tarcas

ue no se corresponden con la formacion
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Anexo 2. Formato de evaluacion de la propuesta

CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA
ESPECIALISTAS

Estimado/a;

Usted ha sido seleccionado para validar el “Programa de prevencion y resolucion de
la discriminacion laboral en el Hospital Municipal Nuestra Sefiora de la Merced” que
es parte del proyecto de desarrollo por Andrea Gabriela Moreta Yanez, estudiante de
la carrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador Sede Ambato.

El objetivo del Plan de accién sobre la Prevencion y resolucién de la discriminacién
laboral es proponer criterios y lineamientos para garantizar el cumplimiento efectivo
y progresivo del derecho a la igualdad y no discriminacion. Mantener a los
empleados en un buen ambiente laboral y mejorar la satisfaccién de cada uno de
ellos para cumplir las metas propuestas en la atencién a los pacientes.

Su aporte en la validacion de la propuesta es importante porque permite determinar la
validez de los items, con lo que garantiza la fiabilidad de la misma.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y
PERTINENCIA

Objetivo: ~ Valorar el cumplimiento de criterios técnicos generales y la
pertinencia del modelo estratégico.

Instrucciones: Seglin su criterio, sefiale con una “X” el cumplimiento y la
pertinencia de los criterios. Por favor, contemple todos los items. Sus
comentarios son muy importantes.

Nota: Siga el ejemplo en gris.
Cumplimiento Pertinencia
de los criterios de los criterios
items } ) No es Observaciones
Si No Sies
cumple |pertinente .
Cumple ple P pertinente
Ejemplo X X

Nombre del modelo estratégico.

El formato para el desarrollo de las
actividades.

NUmero de actividades planteadas.

La propuesta se adecUa a las caracteristicas
culturales de la poblacién.
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Se adecUa a las caracteristicas psicolégicas-

5 laborales de los beneficiarios.

6 Se ajusta a un andlisis de necesidades de
los beneficiarios.

7 Se ajusta a las exigencias de las
orientaciones psicolégicas-laborales.

8 | El planteamiento tiene calidad cientifica.

9 Se identifica el objetivo principal de la
propuesta.
El modelo estratégico recoge aspectos

10 | esenciales
sobre el tema.

11 | Las actividades son claras y precisas.

12 | La sintaxis es apropiada.

13 | El tipo actividad es adecuado.

14 El contenido semantico de las actividades
se ajusta a la poblacion.

15 El modelo puede ser aplicado en el sector
publico y en el privado.

16 Se han determinado pardmetros  de
evaluacion.

17 | Se especifican los criterios de aplicacion.
Se brinda facilidad para comprender la

18 L
actividad.

19 Se brinda facilidad para registrar las
observaciones.

20 Se detecta algun conflicto en el planteamiento

de las actividades.

Observaciones:

Area de formacion profesional del/a evaluador/a:

Nombre:

Empresa:

Cargo que ocupa:

Tiempo dentro del cargo:

Ultimo grado académico alcanzado:

Firmay sello de la Institucién




Anexo 3. Criterio de especialistas
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Usted ba sido seleccionado para validar el “Programa de prevencion y resolucion de [a discriminacion laboral en ¢l
Hospital Municipal Nuestra Sefiora de la Merced™ que es parte del proyecto de desarrollo por Andrea Gabriela
Moreta Yanez, estudiante de la carrera de Psicologia Organizacionnl de la Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuadaor Sede Ambato.

El objetivo del Plan de accion sobee la Prevencion y resolucion de In discriminacion laboral es prop criterios ¥
lineamientos para garantizar el cumplimiento efectivo y progresivo del derecho a la fguatdad y no discriminacion.
Mantener a los empleados en un buen ambiente laboral y mejorar In satisfaccidn de cada uno de ellos para cumpli
las melas propuestas en 1a stencidn a bos pacientes.

Su aporte en ka validacidn de la propuesta es impartante porque permite determinar lo validez de los items, con lo
que garantiza la fabilidad de la misma.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetivo: Valorar ¢l cumplimiento de criterios técnicas generales y [a pertinencia del medelo estratégico.
Instrucciones: Segin su criterio, sefiale con una “X” el cumplimiento y 1a pertinencia de los criterios. Por favor,
coatemple todos los Items. Sus comentarios son muy impertantes,

Nova: Siga ¢l gjemplo en gris.
Cumpli Perti
¥ ftems de bos crvierios de s criterioy ot aclones
N No Sles News
Comple | cumple_ipertioenis | pectisente
= | Efemplo X B
1 | Nombre del modch &g < <
3| EL formate paen ¢ desanollo de las actividades. X £
3 | Némero de actividodes planteadas. £ <
‘uwxuecﬂnnhuamlmm'us
X de |a poblacic = x
s Se adecin a las isticas  psicolog
abarales d¢ los beneficiarios A ~
P Sc odjusts @ un analisis de necesidodes de los
benefichrios. . X
4 | 5 alsta a lus exigencias de has onentaciones
peoloplcas-tabomles. ~ X
8 | I plantcamiento tiene culidad clentifica. A ~
9 | Se dentifics ¢l objetivo peincipal de b propussta. > >
" El modelo estratdgico recoge aspectos esenciales
subre el tema. >~ A
11| Las nctividades son claras y precisas. e pra
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12 | Lasbetanis es apropiada, 7( K
13 | Eltipo actividod es adecwado. ~ )(
" F) contensdo scminlico de las actividks s¢ gjusta
o la pobiacidn. ¥ A
18 El modelo puede ser aplicado en el sector publico ¥ A
en el peivado, i~
16 | Se han éetenminado pard de evaluacion. . X
17 | Se especitionn ke ernerios de oplicncion o’ X
18 | Sc brinda failidad para comprender la actividad >~ ¥
19| Se brinda facilidud para regisicar las ohservaciones. > Vi
20 | 5 Selecta algin confhctiy en el plamcamicot o Tis )
actlvidades, ' >
Observaciones:

Area de formacién profesional dela evaluador/a:

Nombre: P\L\s‘\u\n\ \J-\J-unu l-er.mm: Gllt’u s
w  PUCCESA

Cargoquescupa__ {Jocende ')mmgnulcm'\u
Tiempodertrodel cargo; (= pno S

Ultimo grado académico alcanzado; o g1 sdex -

P
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado/a:

Ustedt ha sido seleccionado para validar el “Programa de prevencion y resolucion de la discriminacion laboral en ¢l
Hospital Municipal Nuesira Seflora de la Merced™ que es parte del proyecto de desarrollo por Andrea Gabriela
Morcta Yinez, cstudiante de la carrera de Psicologia Organizacional de In Pontificia Universidod Catdlica del
Ecuador Sede Ambato.

El objetivo del Plan de accién sobee la Prevencidn y resolucion de Ia discriminacion laboral e proponer criterios y
lincamicentos para garantizar ¢l cemplimiento efectivo y progresivo del derecho a la igualdad y no discriminacion.
Mantener o los empleades en un buen ambiente Jaboral y mejorar In satisfaccian de cada uno de elios parn cumplir
Ias metas propuestas en la atencion a los pacientes.

Su aporte en la validacion de la propuesta ¢s importante porque permite determinar la validez de los ftems, con lo
que garantiz la fiabilidad de la misma.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetiva: Valorar el cumplimicnto de criterios técnicos generales y la pertinencia del model égi
Instrucciones: Segin su criterio, seflale con una "X~ el cumplimiento v la pertinencia de los criterias. Por favor,
contemple todos Jos flems. Sus comentarios son muy importarntes.

Nota: Siga el ¢jemplo en gris,

Cumplimi "
N $toms de bos criterion e bon criferion Observacionts
Ne Sies Noer

cumple_ pertiecniv | pertinenic

s
omple
= | Ejemplo £ _
1| Nombee del modeso estratégico %K A
3 | El farmato purs el desamollo de las actiyivad M X
3 | Namero de sctividades planecadas. 4 X
4 La popwsta se adecla 3 ls carlenisticas | A
lrurales de la poblacidn.
o | S¢ adecma 2 s caracikristicas  psicaligicas. o
= | laborales de los beneficiarios N A
P Sc onjusta u oun andlisis de necosidades de los \
benchiciarida A /
kS austa 2 las ovigencis de las orl X
psiolopicas-sbonles. E
A | Bl planeamniento tene calakl cientifica. _ 4
x

9 | Se kbntifica ¢l objetive principal de I peopuesta. L

El modek dEK0 TeCOge asp

sohre el tema. *

A
1| Las actividades son clarss y previsas. -+ *
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12| Lo sintaxis es apeoplads. 2 £
1| Eliipo actvidad es adecwado. £ A
1 £l contenido semintico de las actividindes s ajusta

a la poblacidn. £ e
15 Bl modelo puede ser aplicado en ¢l sector piblico ¥

" encl privada. A A

16| S¢ han & inado p de evaluacion. £ <
17 | Seespecitacan ks ermveios de aplicacion A .
18| Se brinda facilidad pars comprender la actividad. 74 A
19| Se brinda facilidad para reprstrae ks ohservaciones. P <
» Se detecta algen conflicio en el plamcamicnto de lss

actividsdes ~ ~
Observaciones!

Area de formacion profesional delia evaluador/a:

Nombre: “TiTe E’ o Fet neundn  Sed "31,: Correc

Fmpresa: gmpgus; Monicigal . MNisshes SpRore, de e Merced.

Cargoque ocup:_Tecnico  Sogsridal s Saled Doigesiontd

Tiempodentrodel carge: 2, LG L

Ultimo grado académico alcanzado: __ dAG es et e

Vi

Q

;’S’T:' PO EL NS »
Fnl e Snivais &

L TTENSO U6 LA uniman op
' |:um|\-uu ¥ SALUS OCIAC AL
PO oM Timia
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PARA ESPECIALISTAS

Estimado’s:

Usted ha sido seleccionado para validar ¢l “Programa de prevencidn y resolucion de Ia discriminacion laboral en el
Hospital Municipal Nuestra Sedors de ls Merced” que ¢s parte del proyecto de desarrollo por Andrea Gabriela
Morets Yanez, estudiante de la camrera de Psicologia Organizacional de la Pontificia Universidad Catdlica del
Ecvador Sede Ambato,

El objetivo del Plan de accidn sobee la Prevencion y resolucion de [a discriminacidn Iaboral ¢s proponer criterios ¥
lincamicntos para garantizar ¢f cumplimiento efectivo y progresivo del derecho a 1 igualdad y no discriminacion.
Mantener a los empleados en un buen ambiente laboral y mejorar la satisfaccion de cada uno de ellos para cumplir
las mictas propuestas en la atencidn a los pacientes,

Su aporte ¢n la validacidn de la propuesta es impartante porque permite determinar la validez de los items, con lo
que garantiza |a fisbilidad de ka misma.

CUESTIONARIO DE CUMPLIMIENTO TECNICO GENERAL Y PERTINENCIA

Objetive: Valorar ¢l cumplimiento de criterios iéenicos gencrales v la pertinencia del modelo estraégico.
Instrucciones: Segiin su criterio, seflale con una "X" ¢l cumplimiento y la pertinencia de los criterios. Por favor,
contemple todos los items. Sus comentarios son muy importantes,

Nota: Siga ¢l cjemplo en gris.
Cump ¥ <l
“ ftems | d¢lom criterion | debes criterien Observaciones
S N So v
s L. FSIT
= | Elemplo X x v
1| Nombee del modclo estratégico, v
2 | K1 formaio para o desarrolio d¢ ks actividades. > v
3 | Namero de actividades planicadas. [ v
" la propucsta ¢ adecuo o las  cameweristicas R
culiurales de la poblacid P (5
s S¢ adecia o s st pewokig) -
laborales de los beoeficiarios. v '
¢ Sc apesta a un sl de ecocssdules de los p
beneficiarics. v L
5 | Se ajusta lllr exigomens de las onentaciones /
pricolngicas-lahorah L ¢
& | 11 plantcamionto tiose calidad cientifica. v L
9 | Se idemifica of chiutivo principal de & prop V' Vv
11 modck CRICO FOCOgR asp al y
| sobre o toma, L )
1| Las actividades som claras y precisas. V4 v
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12| Lasistanis os apropiada. '/ /
13 | Llripo actividod o5 adecwado V/ v
1 E} conterdo sembntico de 1as activadacdies se ajusta l/
a la peblacidn. |7
' El modelo puede ser aplicado en el sector piblico v V l/
Vi | Se han determinado par de cvaluacion. [ o
17 | Se especifican los critenos de spheacion. V4 s
L1 Schllmhh_clllldndpam sprenider ln (vl Vv
19| Se brinda facilidod pars reistrar fas ohservaciones. I L
0 S¢ deteeta algon conllicio ea el plastcamiento de las
actividades. t ¥
ot .

Area de formacion profesional del/n evatuador/a:

Nomb: gfu} { ()Mz,é&’f Gerneuws
Empresa: ﬂ)( y 28 ‘r 2cle /‘)I)’\bﬂld"

Cargo que ocupa: lkl(l wit (-SCULIQ PS,K ,Mé;ﬂ\

Tiempo dentro del cargo: __dl:t < aM/S £
Ultinso grado académico atcanzado: YVMUL:J-'/ Ly

sello de la institucion
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